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1. Compromiso de la Direccion
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Barcelona Hospital Campus Institut de Recerca
Compromiso de la Direccidn

Wall d'Hebron Institut de Recerca |en adelante VHIR) siempre ha estado comprometido con el
principio de igualdad. Es por ello que declaramos nuestro compromiso continuo con el
desarrolio de politicas, pricticas e iniciativas que integren la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como la diversidad y la inclusion.

La igualdad de género es uno de los principios estratégicos y, por ello, continuaremos trabajando
por la no discriminacidn, asi como por impulsar y fomentar las medidas necesarias para hacer
efectiva la igualdad de oportunidades.

Con ello, como Direccidn nos comprometemos con velar por los siguientes principios:

# Incorporar el principio de igualdad de oportunidades en todos los niveles
organizacionales de la institucidn.

»  Promover una cultura igualitaria y de equidad de género entre el conjunto de personas
que conforman la organizacidn.

+ Favorecer la diversidad y la inclusidn en la estructura organizacional de la institucidn en
sU conjunto.

+ Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo y la formacidn, asi coma
en el desarrollo profesional de mujeres y hombres.

=  Promowver una ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca la condiliacion de la vida
persanal, familiar y laboral.

# Garantizar condiciones de trabajo saludables, satisfactorias y equitativas para el
conjunto del personal de la organizacion.

+  Preveniry actuar ante situaciones de acoso en el ambito laboral.

+ Garantizar una comunicacion corporativa igualitaria, inclusiva y no sexista.

En Barcelona, enero 2023

Dra. Begofia Benito Montserrat Giménez
Directora Gerente
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2. Introduccion

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho universal,
directamente relacionado con la dignidad y la libertad humanas, asi como un valor

social y un principio juridico reconocido a escala internacional.

Sin embargo, diferentes estudios e indicadores sefialan la persistencia de casos de
discriminacion por razon de sexo, mostrando la necesidad de adoptar normas que

concreten este derecho.

A escala formal, en el ambito internacional, destaca el Tratado derivado de la
Convencion por la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las
mujeres (CEDAW) del afio 1979, asi como las 4 Conferencias Mundiales sobre la
Mujer en el marco de la Organizacién de las Naciones Unidas. Cabe destacar que en
el afio 2015 las Naciones Unidad elaboraron la Agenda 2030 que contiene los 17
Objetivos de Desarrollo Sostenible, entre los cuales el objetivo 5 es el de lograr la

igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y nifias.

En el &mbito europeo, el Tratado de Roma, en 1957, ya recogia el principio de
igualdad entre hombres y mujeres; y el Tratado de Amsterdam, en 1999, establece la
igualdad entre mujeres y hombres como principio fundamental de la Unién Europea,
gue adquiere competencias para combatirla; mientras que la Carta de Derechos
Fundamentales de la Union Europea recoge el principio de igualdad entre hombres y
mujeres, asi como la prohibicion de discriminacion o acciones positivas como medidas

compatibles con la igualdad de trato.

Ademas, a escala europea debido a la propia idiosincrasia del sector de la
investigacion, se requieren medidas especificas para superar las persistentes
diferencias de género. La Comision Europea aborda estas barreras a través del

principal instrumento de financiacion Horizon 2020 y Horizon Europe, dentro del

European Research Area en colaboracién con los paises miembros y organizaciones

de investigacion.
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Hay que hacer referencia también a la promocion de la igualdad de género en el
European Research Area (ERA). En el marco de la Comunicacion ERA 2012, la
Comision Europea ha fijado tres objetivos para trabajar con los paises de la UE y

promover un cambio institucional:
> |gualdad de género en las carreras cientificas.
> Equilibrio de género en la toma de decisiones.

> Integracion de la dimensién de género en el contenido de la investigacion y la

innovacion.

En Espafa, la Constitucion de 1978 proclama el principio de igualdad y de no
discriminacion e insta a los poderes publicos a promover las condiciones para que la

libertad y la igualdad sean reales y efectivas.

En este sentido, la promulgacién de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, pionera en el desarrollo legislativo del derecho de igualdad de
género en Espafia, establece mecanismos concretos para el desarrollo de este
principio, como es el caso de los Planes de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en el &mbito de las organizaciones. Los Planes se orientan a aplicar la
perspectiva de género de forma transversal en todos los niveles y areas de una
organizacién, dando respuesta y corrigiendo desigualdades y discriminaciones

identificadas a la vez que mejorando y reforzando aspectos positivos detectados.

Asimismo, el Real decreto ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo, supone
la articulacion de un nuevo texto integral y transversal que recoge las garantias
necesarias para hacer efectivo el principio de igualdad en este ambito, reconociendo
gue, a pesar de la importancia de la Ley 3/2007, siguen persistiendo desigualdades y

discriminaciones de género en el trabajo.

El Real decreto ley 6/2019 se desarrolla a partir de los reales decretos RD 901/2020
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el RD 902/2020 de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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En el ambito mas concreto de la ciencia, la norma béasica que regula este sector es la
Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion, que sefala
que la perspectiva de género se instaura como una categoria transversal en la
investigacion cientifica y técnica, que debe ser tenida en cuenta en todos los aspectos
del proceso para garantizar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres;
estableciendo medidas concretas para la igualdad en este ambito. Asimismo, esta ley
obliga a los organismos de investigacion a adoptar planes de igualdad que deben ser
objeto de seguimiento anual y deben incluir mejoras innovadoras que contribuyan a

mejorar los indicadores de género.

El Estatuto de Autonomia de Catalufia reconoce el derecho de todas las mujeres al
libre desarrollo de su personalidad y de su capacidad personal y a vivir con dignidad,
seguridad y autonomia, libres de maltrato, explotacién o discriminacion, asi como a
participar en condiciones de igualdad de oportunidades en todos los &mbitos publicos

y privados.

A pesar del reconocimiento formal, sigue siendo necesario el desarrollo de politicas
transversales, asi como la elaboracion de planes de accién dirigidos a erradicar la
discriminacion persistente y garantizar la igualdad efectiva y real entre mujeres y

hombres.

Por otra parte, la Ley catalana 17/2015, de igualdad efectiva de mujeres y hombres,

en su articulo 28, referente a las universidades e investigacion, en el punto 2 prevé:

2. Para cumplir el objetivo de alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres
en el &mbito universitario y de la investigacién, las universidades deben:

a) Potenciar el trabajo de las mujeres investigadoras y su participacion en los
grupos de investigacion y hacer visibles sus aportaciones en los ambitos
cientificos y técnicos.

b) Garantizar la formacién de su personal en materia de perspectiva de género
y de las mujeres en cada una de las disciplinas académicas.

c) Crear modulos o cursos especificos en materia de perspectiva de género y

de las mujeres en cada una de las disciplinas académicas.
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En relacion con la prevencion y el abordaje del acoso en el marco de las
organizaciones, la actual Ley catalana 17/2020, de modificacion de la Ley 5/2008, del
derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista, establece la obligatoriedad
de contar con un protocolo para la prevencién, la deteccion y la actuaciéon ante las
situaciones de violencia machista, incluido el acoso sexual, por razon de sexo, de

orientacion sexual, de identidad o de expresion de género.
Articulo 13.

“3. Las universidades deben tener protocolos para la prevencion, la
deteccidn, la atencion y la reparacion de las situaciones de acoso sexual y
de acoso por razén de sexo, asi como de las demas formas de violencia
machista que puedan producirse entre miembros de la comunidad
universitaria, formando adecuadamente en perspectiva de género y no
revictimizacion a las personas que intervengan en los procedimientos y en la
instruccion de expedientes informativos o disciplinarios derivados de la
aplicacién del protocolo. Las universidades deben elaborar periédicamente
un informe de evaluacion, que deben someter a las administraciones
competentes en politica universitaria y en politicas de igualdad de género,
cumpliendo estrictamente la normativa de proteccién de datos de caracter

personal’.

Asimismo, el VHIR trabaja en estrecha relacion con el Institut Catala de Salut, por lo
gue también cabe mencionar la Ley catalana 8/2007, del Institut Catala de Salut que,
en su capitulo Il, hace referencia a la misibn de garantizar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y de integrar la perspectiva de género.

Por dltimo, la Ley catalana 11/2014 para garantizar los derechos LGBTI y para
erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia, supone la base juridica que permite
actuar frente a las discriminaciones LGTBI-fobicas en el trabajo, desarrollando
instrumentos especificos para su prevencién, deteccién y abordaje.
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3. Marco normativo

A continuacion, se presenta un cuadro-sintesis de las normas, convenios y leyes mas
relevantes en relacion a la igualdad entre mujeres y hombres, a nivel internacional,

estatal y autonémico:

Tabla 1: Sintesis marco normativo

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)

?(I Convencién para la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las
0O Mujeres, CEDAW (1979)
O =
g ; México (1975)
T X Conferencias mundiales sobre la mujer de = Copenhague (1980)
E las Naciones Unidas Nairobi (1985)
Beijing (1995)

Tratado de Roma (1957)

Tratado de Amsterdam (1999)

Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea (Niza, 2000; Estrasburgo,

2007)

8 Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra
% las mujeres y la violencia doméstica (2011)

04

> Directiva 2004/113/CE, por la que
LIOJ se aplica el principio de igualdad de
= trato entre hombres y mujeres en el
1] acceso a bienes y servicios y su
<§( o suministro.

Directivas europeas R )
Directiva 2006/54/CE, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en
asuntos de trabajo y empleo.

Constitucion espafiola (1978)

Ley para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas

- .

|<£ trabajadoras (1999)

E Ley organica de medidas de proteccion integral contra la violencia de género (2004)
qu Ley organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (2007)

E Ley de la ciencia, la tecnologia y la innovacién (2011)

<§( Estatuto de las personas trabajadoras (2015, texto refundido)

Real decreto-ley de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y el empleo (2019).
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Real decreto por el que se regulan los planes de igualdad y su registro (2020)

Real decreto de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (2020)

Estatuto de autonomia de Catalufia (2006)

@) Ley catalana de medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del
(E) personal al servicio de las administraciones publicas (2006)
% Ley catalana del Institut Catala de la Salut (2007)
g Ley catalana del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista (2008)
< Ley catalana para garantizar los derechos LGBTI y para erradicar la homofobia, la
g bifobia y la transfobia (2014)
% Ley catalana de igualdad efectiva de mujeres y hombres (2015)
Ley catalana de modificacion de la Ley 5/2008, del derecho de las mujeres a
erradicar la violencia machista (2020)
8
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4. Fases del plan de igualdad

FASE DE COMPROMISO

El compromiso hace referencia a un tipo de obligacién o acuerdo que la organizacion
adquiere respecto al cumplimiento del principio de equidad de género y de igualdad
de oportunidades. EI compromiso, ademas, implica la capacidad, por parte del ente,
de cumplir con las politicas y medidas de igualdad establecidas, asumiendo la

responsabilidad de su ejecucién.

Asi, se trata de una fase inicial que debe ir acompafiada de un acuerdo formal
comunicado al personal; a la vez que se establecen los objetivos generales y

especificos que se pretende conseguir a través de la implementacion del Plan.

CREACION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Una vez alcanzado el compromiso por parte de la organizacion para la elaboracién del

plan, se constituye la Comisién Negociadora del PIO*.

Esta comisién se encarga de negociar el diagnéstico, asi como las medidas del Plan.

1 PIO: Plan de Igualdad de Oportunidades

° i Xgl-lllebron “i' ):l’?l-lllebronﬁ hr (ijl
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FASE DE DIAGNOSTICO

El diagndstico es el proceso de reconocimiento, analisis y evaluacion de una situacion
para determinar sus tendencias, detectar situaciones a mejorar o corregir y sefialar

aspectos positivos a potenciar.

El diagnostico se desarrolla recopilando informacion, a través de métodos
cuantitativos, cualitativos y participativos, que posteriormente es procesada e

interpretada.

FASE DE PLANIFICACION Y DIFUSION

La planificacion es el proceso y efecto de organizar con método y estructura los
objetivos trazados en un tiempo (cuatro afios) y espacio. Por tanto, la elaboracion

consciente y responsable de cualquier proyecto requiere una planificacion.

En esta fase se establecen las medidas a implementar, a partir de los resultados del
diagndstico, especificando su temporalidad, los mecanismos de seguimiento y los

indicadores de evaluacion.

Ademas, en esta fase, la organizacion debe dar a conocer al personal del VHIR el
Plan de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres a través de los distintos

canales de comunicacién corporativos, tanto internos como externos.

FASE DE EJECUCION

El verbo ejecutar hace referencia a la aplicacion de una medida o a la puesta en

marcha de una iniciativa.

Asi, durante esta fase se implementan las acciones previstas, segun el calendario
pautado, realizando un seguimiento continuado, a través de indicadores previamente
establecidos.

10
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FASE DE SEGUIMENTO Y EVALUACION

En la ultima fase del Plan de Igualdad se analizan los resultados obtenidos después

de su despliegue.

Asi, la evaluacion implica realizar un seguimiento del grado de desarrollo de las
medidas establecidas de los resultados logrados en relacion con los objetivos

previamente trazados y del impacto global que ha tenido el Plan.
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5. Fase de constitucion de la comision

negociadora

Se configurd la comision negociadora de acuerdo con lo previsto en el articulo 5 del
RD901/2020 el 25 de febrero de 2021.

La composicion de la comision es paritaria entre los representantes del VHIR y la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, estando formada por 3

integrantes por cada parte.
En representacion de Vall d’Hebron Institut de Recerca:

e Miriam Alvarez Rollan con DNI 77317414Q
e Alvaro Lépez Flores con DNI 76659419M
e M. Teresa de la Campa Alonso con DNI 39720563T

Y, por otra parte, en representacion de los trabajadores y las trabajadoras:

e Montserrat Molano i Flores con DNI 43411843X
e Anna Penalba Morenilla con DNI 41001371F
e Tao Gonzalez Zaragoza con DNI 47877520F

12
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Barcsona a 25 de febrer de 2021

O'una part, en representacid de 1 Fundacd Hospital Universitari Vall @'Mebron institut de Recerca
(Vi)

= Miram Aiace: Rollan 77317404Q
« Alvaro Lopez Fiores 76659419M
M Teresa de la Campa Alonso 397205637

Dattre part, de

Montserrat Molano | Flores 43411843
Anna Penaiba Morenilla 410013715
- Tao Gonzdlez Zaragors 47877520F

Que ambd data 25 de febror 2021, 1 representacd de I Fundacié Hospital Universitar] Vall d'Hebron
Institut de Recerca (en endavent VMIR) | la representacd de les persones treballadores, en o
desenvolupament de I'artice 44 del Convent Coblectiu de Treball VHIR (2019-2024), constitueinen la
Combssid negociadora 'uattat ol VHIR per & permetre & abordar de forma conjunts |a sminacid de
quatsavol forma de discriminacié o desigualtat per rad de sexe | elaborar ef Pla &'\guaitat { 18 ediid).

Les parts o5 reconeten mutuament capacitat suficent per a obligar-se en el present acte (,
ACORDEN

Primer.- Constitucié de la Comiasid negeciadors ¢'igualiat,

§'acorda la constitucio de a Comiaié negocedora &'iguahtat d'Oportunitats que. smb carbcter genersl,
¥ocuparh de promocionar 12 iguakat F'opOMuUNItats 2 VHIR, estabint les Bases d'una now Cutura en
V'organitzacto ded treball que atavorecx: la ualtat efectiva entre donos | homes.

‘Fomen. Composicid de le Comissd nemesiadara digualat,

La composicit serk partiria entre ol VIOR | 1a Representacis Legal de les Porsones Treballaderes (en
ondavant RLT), estant formads por a 3 integrants per part del VISR i 3 integrants per part de b LT

Alxi matelx establelx que cada una de les parts podrd ser assistids per un/a assessor/a. £ podrh
sugmentar el nimero &' sssessors/es presents, per 130 de la matiria & tractar, Gisposaat-se en e 3l de
Cominsl negociadort & \ualat | preavisant 4 hes parts de forma adequads, amb un minim de &% hores,
2 efactes o equiibe en of debat

Ambdues parts acorden estabbr un calendari de reunions anual

2 Val
*&%® d’Hebron
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q—}l:rd'lhbmn
sttt de Aecercs

De les reunions s'sinecard scta recollint els temes tractats, efs acords aconseguits, efs documents
presentats i la dota de la seglent reunid. En cas do desacord, shaura e fer constar les pasicions
Gefensades per a cada part.

Tercer.. Dissany del Pla d'lzualtat per 8 tota Fentitat.

La Comissié negociadora d'lguaitat elaborard un Pla d'lgualtat que comptard amb un diagndstic de Ia

partida, elaborat per 12 base dek bl
dgualtat, una programacié amb les mesures concretes necessries per @ resoldre les caréncies
detectades i un seguiment | avaluacié per 3 veure of grau de compliment.

Quart.- Altres funcions de ls Comissié negociadora d'igualtat.

Garantir e peincipi d'igualtat | no disciminacié del VHIR, realitzant ef seguiment dels compromisas
adauirits en el Pla ¢"igualtat | de quantes accions s'inicin per a complir Fobjectiv principal de |a comissid,
e adir la igualtat efectia entre dones | homes 3 VHIR,

Cingué.- Regament de fundonament.

Les dedsions de la Comissié megociedors Ciguaitat s'aprovaran per majoris. Ls Comissid negotiadora
podra proposar fa preséncia de persones assessores en matéria d'gualtst en les seves reunions, quan els
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6. Fase de diagnostico

Para poder trabajar hacia una igualdad de género real y efectiva en la organizacion,
es necesario examinar con detenimiento la situacion de partida, es decir, analizar el
grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
el VHIR, para determinar los puntos fuertes a seguir potenciando, asi como aquellos

aspectos que requieren correcciones.

El diagndstico se estructura en 3 fases:

Procesamiento e
interpretacién de la
informacion

Elaboracion de informe
diagndstico

Recogida de
informacion

La informacion cuantitativa y cualitativa se ha obtenido a través del andlisis y vaciado
de:

> El organigrama y la descripcion de la estructura del VHIR

> Datos referentes a la composicion y a las caracteristicas del equipo que

conforman la organizacion (personal de estructura y personal investigador).
> Datos retributivos del personal.

> Procedimientos de acceso, seleccion, promocion y descripciones de puestos

de trabajo.
> El convenio colectivo y otra normativa sobre relaciones laborales.
> Plan de prevencién de riesgos laborales.
> Formaciones especificas en género.
> Web y redes sociales de la Institucion.

> Otros documentos e informes corporativos.
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La informacion participativa se ha obtenido a partir de:
> 2 sesiones de valoracion del diagnéstico con la Comisién negociadora.
> 1 sesion de valoracion de las medidas del Plan con la Comisién negociadora.

> 4 entrevistas en profundidad a informantes clave: recursos humanos, personal

investigador con distinto recorrido y cargos en la organizacion.

> 1 encuesta de opinidén respondida por 176 personas, que representan el 25%
de la plantilla, de las que 134 son mujeres (76% de las respuestas), 41 (23%
de las respuestas) son hombres y 1 persona no binaria (1% de las

respuestas).

ESTRUCTURA DEL DIAGNOSTICO

Segun el Real decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, el diagnostico de situacién del PIO debe referirse, como minimo, a las

siguientes materias:

Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional.
Formacion.

Promocion profesional.

o > w0 nhoR

Condiciones de trabajo (incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020).

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
7. Infrarrepresentacion femenina.
8. Retribuciones.
9. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
10. Comunicacién corporativa con perspectiva de género.
11. Cultura de igualdad de género.
Con el fin de ordenar este contenido, el diagndstico del presente Plan se estructurd

en torno a los ejes estratégicos mencionados anteriormente.
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7. Alcance del plan de igualdad y vigencia

El presente Plan de Igualdad se aplicara en toda la actividad que tenga lugar en el

entorno organizativo del VHIR.

Sera de aplicacion a todas las personas trabajadoras presentes y futuras de la entidad,
asi como a cualquier persona que, aun estando bajo la dependencia de un tercero,
lleve a cabo actividades o preste servicios dentro del centro.

Entrara en vigor el 1 de noviembre de 2021 y tendrd un periodo de vigencia de

cuatro afos, hasta el 31 de octubre de 2025.

Transcurrido el periodo de vigencia, se constituird una nueva comision negociadora
que tendrd como principal objetivo elaborar un nuevo diagndstico y posterior plan de

igualdad que dé respuesta a la legislacion existente y a las necesidades de la plantilla.

Como resultado del diagnéstico se han identificado los puntos fuertes del VHIR y areas
de mejora, a partir de las cuales se disefian las medidas para implementar durante los

afos de vigencia del plan.
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8. Informe resumen del diagndstico de igualdad
del VHIR

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En este eje se analizan los mecanismos de acceso, asi como los procesos de
seleccion del personal en el VHIR, a fin de verificar la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al trabajo. Por otra
parte, se analiza la oferta formativa dirigida a la plantilla, asi como la existencia de
otros elementos que favorecen el desarrollo profesional de las personas trabajadoras.

> Proceso selectivo: desde la publicacion de la oferta (dénde se publica, y
cual es su contenido), personas y departamento que participan del
proceso, formacién en género que tienen estas personas, pruebas y otros
instrumentos de valoracion de candidaturas.

> Existencia o no de descripciones meticulosas de puesto de trabajo
(valorar si contienen una descripcion detallada del sitio: denominacion;
formacion, conocimientos, aptitudes y experiencia requeridas; funciones a
desarrollar; tipos de responsabilidad, posicibn en el organigrama y
relaciones que debera establecer; condiciones de trabajo (horario,
esfuerzo fisico/mental/emocional, etc.).

> |Instrumentos de objetivacién en los procesos selectivos: guiones de

entrevistas, matriz de puntuacion, pruebas, etc.

La politica de seleccion desarrollada por el VHIR esta basada en los principios del

Code of Conduct for the Recruitment of Researchers promovidos por la Comision

Europea y basados en su Human Resources Strateqy for Researchers — HRS4R.

En el plan de acogida se recoge que a las personas se les “proporcionara formacién
sobre el uso de la Intranet, el Plan de formaciones que debera realizar a lo largo de
los proximos meses en relacion con la Prevencion de Riesgos Laborales, asi como de
los puntos de mayor relevancia del Plan de Igualdad y gestién de la diversidad en el
VHIR”.
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Como se puede ver, el VHIR tiene un proceso de seleccion estandarizado y
automatizado que ha integrado los estandares europeos para procesos abiertos,
transparentes y basados en el mérito. Ademas, dispone de documentos de soporte
para la realizacion de entrevistas y seguimiento de todo el proceso.

Sin embargo, en las entrevistas a informantes clave se relata que el procedimiento de
seleccidon no siempre se sigue con exactitud. En el caso de perfiles que se incorporan
dentro de los grupos de investigacion (cientificos, técnicos de apoyo a la busqueda de
grupos), a veces la entrevista la realiza sélo la persona IP responsable y pasa el
informe para que sea firmado por el resto, ratificando asi el proceso. Esta praxis la
vinculan a la falta de tiempo. También se relata que las personas que no participan en
el proceso de seleccién no le conocen. En la encuesta se puede también observar que
un 27% de las personas desconoce si mujeres y hombres tienen las mismas

oportunidades de acceso al VHIR.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Proceso de seleccién estandarizado. -

Elaboracion de la oferta basada en -
descripcion de puestos de trabajo.

La oferta se deja abierta al menos 15 dias. -

Existen unos minimos descritos de la
informacion que debe contener la oferta.

En el minimo contenido que debe tener la oferta (que
se recoge en el procedimiento seleccién) no se incluye
la informacién sobre medidas de conciliacién (aunque
si aparece en las ofertas analizadas), ni sobre visibilizar
el compromiso del VHIR con la igualdad de género.

Elaboracion de informe de preseleccion -
donde se definen y puntdan los criterios de
la seleccidn.

Creacion de un Comité de Evaluacion
equilibrado entre mujeres y varones, con
experiencia en el proceso de seleccion.

Registro de la oferta en distintas plataformas
y en la pagina del VHIR.

Proceso de seleccion automatizado que
posibilita el seguimiento por parte de la
persona candidata.

Resumen de candidaturas.
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Cuando se identifican las personas y las caracteristicas
gue deben tener las personas que formen parte del
comité, no se indica que deben haber realizado
formacién en procesos de seleccion desde una
perspectiva de género para reducir los sesgos
inconscientes.

No se difunde la oferta de forma interna en la

organizacion.
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Documentos de seleccion finales revisados = -
y creados por diferentes personas.

Informacién a la persona seleccionada por -
via telefénica y correo electrénico,
enviandole toda la informacién sobre el
puesto.

Se dispone de varios canales para hacer -
llegar reclamaciones o0 propuestas de
mejora.

CLASIFICACION PROFESIONAL

En este eje se analizan los rasgos que caracterizan a las personas que trabajan en el
VHIR, como el sexo, la edad, la antigiiedad o el nivel de estudios, por un lado, y su
distribucién en la organizacion, por otro, obteniendo una fotografia general de la
plantilla, asi como de su papel en la organizacion.

Cabe sefialar que el 38,10% de las mujeres y el 30,85% de los hombres se sitla en
la franja que va de los 18 a los 30 afios (en buena parte estudiantes y personal que
se encuentra en las primeras etapas de su carrera investigadora). Encontramos, en
cambio, una baja representacién de la plantilla en la franja de cincuenta y un afios en

adelante (un 8,53% de las mujeres y un 13,93% de los hombres de la plantilla).

En cuanto al nivel de estudios, por lo general encontramos un mayor niamero de
mujeres con estudios universitarios (diplomatura, grado, licenciatura y master);
mientras que en lo que se refiere a los doctorados, si bien el nUmero de mujeres
doctoras es mayor al de hombres doctores (73 mujeres frente a 56 hombres), el
porcentaje de hombres que cuenta con un doctorado sobre el total de hombres es
superior al de mujeres con doctorado sobre el total de mujeres (27,86% de hombres
frente a un 14,48% de mujeres).

En relacion con la distribucion por areas, aunque encontramos algunas areas
marcadamente feminizadas (Biologia vascular y metabolismo; Enfermedades
digestivas y hepaticas; Enfermedades inmunomediadas y terapias innovadoras;
Enfermedades infecciosas; Neurociencias; Obstetricia, pediatria y genética;
Oncologia; Investigacion en cirugia; Unidad de relaciones laborales (Unidad de apoyo
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al CEIC), en términos porcentuales, encontramos una distribucion bastante

homogénea por sexos.

Por ultimo, es posible hablar de una ligera segregacion horizontal, sobre todo en
cuanto a la concentracion de las mujeres en trabajos tradicionalmente feminizados

(administracion y gestion).

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Distribucién equilibrada de hombres y Masculinizacion de los puestos de mando vy
mujeres por areas (a pesar de cierta responsabilidad no coherente con la feminizacion de la
tendencia a la concentraciéon de mujeres plantilla.

en puestos de administracion).

- Valorar a través de entrevistas personales la estabilidad
en la relacién contractual del personal investigador.

- Elevada presencia de mujeres en la categoria
predoctoral que no se corresponde con su presencia en
la categoria postdoctoral.

- Mejorar el sistema de recogida de datos vinculadas con
el nivel formativo de la plantilla.

FORMACION

En este apartado se analiza la formacion entendida como el proceso de aprendizaje
continuo que favorece la actualizacion y la promocién laboral, contribuyendo a
incrementar el conocimiento, las competencias y las habilidades de las personas

trabajadoras.

Asi, la formacion debe contribuir al desarrollo profesional del personal, por un lado, y

debe responder a los objetivos estratégicos de la organizacién, por otro.

El VHIR tiene un procedimiento para gestionar la formacién del personal del centro
(VHIR-UFD-PGR-001) y realiza un plan anual de formacion que elabora la Unidad de
Formacion y Desarrollo.

En el procedimiento se hace referencia a dos tipos de formacion: inicial y continua.
Una parte de la formacion inicial esta recogida en el plan de acogida, la formacién
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basica de acogida, y otra se especifica en este procedimiento: la formacion especifica

de acogida.
La formacién continua puede ser planificada o no planificada.

Una vez detectadas las necesidades por los diferentes responsables es necesario
enviarlas via correo electrénico a la Unidad de Formacion y Desarrollo. En caso de
gue la formacion sea muy especifica, la gestion se realiza directamente desde el grupo

de investigacion.

En relacion al presupuesto, destacar que se dispone de crédito de FUNDAE donde se
bonifica la formacion en sensibilizacién de género, proteccion de datos, habilidades,
liderazgo, entre otras. También se financian formaciones relacionadas con

responsabilidades detalladas en el mapa profesional.

El plan de formacion se va actualizando de forma constante y, anualmente, se hace

una recopilacion de la formacion realizada y de la asistencia a la misma.

Aungue el procedimiento esta detallado y existen unos criterios por los que se prioriza
la formacion, en la entrevista a diferentes informantes clave se detecta que las
personas no tienen claro los criterios a seguir para la formacion de la plantilla. No se
detecta una percepcién de acceso desigual en mujeres y hombres, aunque si de un
interés desigual, y se comenta sobre cierta reticencia por parte del personal ante las
formaciones de igualdad porque se piensa que el hecho de que el VHIR sea una
institucién feminizada implica que promueve la igualdad de oportunidades y de trato y

no hace falta mas formacién al respecto.

Por lo general la percepcion de las personas que responden a la encuesta coincide
con la de las entrevistas, y es que se garantiza el acceso a la formacion, en igualdad

de oportunidades para mujeres y hombres.
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PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Existe un procedimiento para la gestién de la En las entrevistas se detecta un desconocimiento de
formacion. los criterios indicados en el procedimiento por los que
el equipo puede acceder a unas u otras formaciones.

En la formacion especifica de acogida se No existe ninguna formacion inicial de sensibilizacion
aborda la prevencion de riesgos laborales, entemas de igualdad de oportunidades vy trato.
teniendo en cuenta posibles aspectos

diferenciales en el impacto en la salud entre

mujeres y hombres. Y se explica qué es el

acoso sexual y por razén de sexo, asi como

el procedimiento del que dispone el VHIR

para estas situaciones.

En la formacion de acogida se incluye -
informar sobre donde estan los documentos
de igualdad y su contenido.

Existe proceso para deteccion de las Las entrevistas anuales de feed-back no contemplan
necesidades de formacion, dentro del cual se ' la perspectiva de género.
contemplan entrevistas anuales de feed-back.

Existe posibilidad de financiar formacion por No se comparten o se hace difusion de forma

la retribucion flexible. periddica de posibles formaciones que las personas
puedan financiar con este tipo de Sistema y tampoco
se recuerda la existencia de este recurso.

La percepcion del 10,5% de las personas que
responden a la encuesta es que desconocen si el
acceso a la formacién es igualitario para mujeres y
hombres.

PROMOCION PROFESIONAL

En relacion con la promocion profesional, no existe un proceso estandarizado. En el
articulo 16 del Convenio Colectivo del VHIR se recoge que actualmente la
organizacién esta trabajando en el desarrollo de un plan de carrera profesional para
la plantilla durante la vigencia del convenio (2019-2023). Existe una diferenciacion

entre el personal de estructura y el personal investigador.
Se hace una diferencia entre:

> Personal de gestion y administracion: la carrera es la que esta definida,
pero el proceso no esta estandarizado.

> Personal de apoyo a la investigacidon: la carrera estd pendiente de
desarrollar.

2
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> Personal investigador: la carrera esta pendiente de revisar, pero esta
hecha y se regula mucho en base a convocatorias y becas. La promocién

se regula por la carrera cientifica (también pendiente de desarrollar).

Ahora mismo en el convenio se indica que “las cuestiones relacionadas con cambios

de grupo funcional o niveles son competencia del departamento de RRHH".

En ese momento las promociones se pueden llevar a cabo cuando una persona se
presenta a candidaturas abiertas. En este sentido, no se detecta que se priorice al
personal interno en las candidaturas externas, ya que ni siquiera se envian a través

de correo, aunque si se cuelgan en la pagina web de la organizacion.

Con el comité de empresa se ha pactado recientemente la norma que dice que no

sera necesario publicar una nueva oferta de trabajo cuando sea la siguiente situacion:

ACUERDO CE + RRHH

Para definir con mas claridad el punto 5 ( promociones internas), se acuerda con el Comité de empresa en una Reunion
extraordinaria celebrada el pasado 4 de marzo de 2021, que se debera hacer un proceso de seleccion en los siguientes casos:

I PROMOCIONES INTERNAS ‘

/ \

DENTRO DE UNA MISMA UNIDAD / GRUPO DE EN UNA NUEVA UNIDAD / GRUPO DE
INVESTIGACION INVESTIGACION

l

No es necesario hacer un proceso de seleccion,
siempre que:
= exista un proceso de seleccion inicial (se
tendran en cuenta los procesos realizados por
el personal beneficiario de una beca publica).
= La entidad financiadora no lo exija.

Aplica a:
= Cambio de categoria y salario dentro del mismo contrato: formalizacion de anexos en el contrato vigente que recoja el

Sera obligatorio la realizacion de un proceso de
seleccién, lo exija o no la entidad financiadora.

cambio de condiciones.
= Cambio de proyecto/ Contrato: ej. un contrato finaliza por haber acabado el proyecto y se quiere contratar de nuevo (mismas
condiciones o no) para otro proyecto: formalizacion del nuevo contrato con las nuevas condiciones.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Actualmente se estd trabajando la Incorporar la perspectiva de género en el proceso de
planificacion del desarrollo profesional, promocion.
dentro del Convenio colectivo.

Discrepancias de opinion en las encuestas y las
entrevistas en relacion a si hombres y mujeres tienen
las mismas oportunidades de acceso a la promocion.

No se dispone de informacion sistematizada sobre las
posiciones de origen y destino de las promociones
acaecidas en el ultimo afio.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Las condiciones de trabajo que engloban la seguridad, la salud y la calidad de vida en
el empleo, estan directamente vinculadas al entorno laboral y tienen que ver con el
espacio fisico de trabajo, los materiales y las infraestructuras, asi como aspectos
ambientales y tecnoldgicos y cuestiones de organizacion, ordenacion y remuneracion

del trabajo.

El estudio de las caracteristicas generales de los centros de trabajo - instalaciones,
equipos, productos, asi como de la naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y
biolégicos presentes en el ambiente de trabajo y de los riesgos asociados, junto con
otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a la salud psicosocial que
influyan en la magnitud de los riesgos a los que puedan estar expuestas las personas

trabajadoras, pertenece al ambito de la salud y la prevencion de riesgos laborales.

Jornada laboral:

La jornada de trabajo establecida es de 40 horas semanales, sin embargo,
encontramos jornadas bastante diversas entre el personal del VHIR, siendo la media
de horas semanales inferior a las 38 horas para todas las familias profesionales e,
incluso, a las 35 horas, en el caso del personal investigador masculino y del personal
de soporte a la investigacion.

Cabe decir que el convenio colectivo del VHIR amplia los motivos para reducir la
jornada laboral respecto al legalmente establecido, no limitando este derecho a la
conciliacion por cuidado de familiares, debiendo ser, la reduccion, pactada con la
empresa. Asimismo, con acuerdo entre la empresa y el trabajador o trabajadora, se
puede acumular la jornada reducida en un solo dia de la semana, quedando limitada

su jornada laboral semanal a cuatro dias.

Tipo de contrato:

En este apartado se tendra en consideracion la relacion laboral por cuenta ajena que

se genera entre el centro y el personal laboral que presta el servicio. Hacemos
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referencia a este personal, ya que actualmente en el VHIR no existe ninguna persona
con contrato de puesta a disposicion (personas que son contratadas laboralmente por
una ETT y que temporalmente prestan sus servicios al VHIR como personal externo
o subcontratado). La nueva reglamentacién obliga a tener en consideracion a este
personal; sin embargo, dado que el VHIR, en el momento del analisis, no cuenta con

ello, sélo se hara referencia a personal propio.

Tanto en valores absolutos como porcentuales, el grosor de la plantilla tiene un
contrato de duracion determinada por circunstancias de la produccion (401) sumando
el 37% del total de la plantilla del VHIR. De ésta, un 36,9% son mujeres y un 38,8%

de hombres.

Asimismo, es necesario redefinir la salud laboral valorando de forma exhaustiva la
variable de género, no sélo respecto al factor biologico relacionado con la capacidad
reproductora de las mujeres, sino respecto a las diferencias corporales, de
socializacion, de roles a desempefiar y de exigencias que encuentran mujeres y

hombres en el trabajo.

Es necesario, por tanto, garantizar una prevencion eficaz e integral para las mujeres
y los hombres, logrando una igualdad de trato efectiva en salud laboral, teniendo en
cuenta que, a menudo, hombres y mujeres se encuentran en condiciones de trabajo
diferentes y con riesgos diferentes que requieren la adopcién de medidas especificas

y adaptadas.

El VHIR dispone de un manual de prevencion de riesgos laborales para el personal
de nueva incorporacion. Es un manual que recopila informacién concreta y accesible.
Ademas, dispone de un procedimiento operativo para la prevencion de situaciones de

violencia.
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PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

El grueso de la plantilla se vincula a través
de una relacion contractual propia del
ambito de la investigacién, seguido de una
relacion contractual fija indefinida a tiempo
completo.

No se dan diferencias significativas por
razon de sexo en la tipologia contractual.

El Convenio colectivo recoge claramente
los capitulos relativos a jornada de trabajo,
calendario, vacaciones, graciables, etc.

Se dispone de la informacién
sistematizada y desagregada por sexo de
las personas dependientes a cargo y
descendientes a cargo.

Existencia de una prueba piloto para

adoptar el teletrabajo, previa a la
pandemia.
La mayor parte de las personas

encuestadas otorga una puntuacion de
media alta en relacibn con sus
posibilidades de conciliar.

El Convenio colectivo no se ha actualizado conforme al
RD 6/2019.

El Convenio colectivo recoge un articulo irregular en
relacion a la perspectiva de género.

En el Convenio colectivo no queda clarificado quien es
beneficiario/a de permisos por examenes prenatales: la
madre biolégica o también el otro progenitor/ora.

No se ha creado un documento claro y sistematizado en
el que se recojan las medidas de conciliacién disponibles
y los criterios para acogerse, tal y como se establecia en
el anterior Plan de igualdad.

Conocimiento deficitario de las medidas de conciliacion
por parte del personal, indicando la necesidad de mejorar
su difusion.

Se desconocen los resultados de la prueba y no se ha
desarrollado el anexo del Convenio en el que se
concreten las condiciones en las que deba realizarse, ni
los criterios para acogerse.

No se recogen en el Convenio, 0 en ningin otro
documento, medidas compensatorias para aquellas
personas que no gozan de flexibilidad horaria, jornada
intensiva habitual, periodos y fechas de jornada intensiva
concretos o teletrabajo.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR'Y LABORAL

La ordenacion del tiempo de trabajo es indispensable para garantizar la posibilidad de

conciliar, es decir, hacer compatible la vida laboral de las personas trabajadoras con

otras esferas vitales, como la familia, el ocio y el descanso o el desarrollo personal.

Ahora bien, cabe sefialar que la politica del tiempo de una organizacion puede

favorecer una mayor conciliaciéon, sin embargo, dificilmente podra solucionar las

carencias y las dificultades de concordar dos mundos con necesidades a menudo
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opuestas: asi, el ambito laboral y el ambito personal y familiar responden a valores
subyacentes y logicas de funcionamiento contrapuestas y jerarquizadas, en las que
las necesidades y las voluntades productivas se han situado en una posicién de
superioridad respecto a las necesidades de cuidado y bienestar.

Para valorar cuales son las necesidades de conciliacion que tiene el equipo del VHIR
y que la institucién pueda planificar politicas de gestion del tiempo de acuerdo con las
necesidades reales, a continuacion, se muestra informacién cuantitativa vinculada a

este ambito de estudio.

Aungue, en términos absolutos, las mujeres tienen mayor nimero de descendientes
con cargo (independientemente del nimero), tanto hombres como mujeres tienen la

misma media de hijos/as a cargo -0,4 hijos/as-.

De este modo, serd conveniente conocer quién hace uso mayoritario de permisos de
conciliacién de la vida laboral y familiar (en términos absolutos y relativos), teniendo

presente que la media de descendientes a cargo es casi idéntica.

Otras necesidades de conciliacion, mas alla de las familiares, tienen que ver con la
vida personal de las personas que conforman el equipo, y con el desarrollo de esferas
diversas de la vida. A este hecho, cabe afiadir la realidad multinacional del equipo del
VHIR, que puede implicar necesidades especificas relacionadas con viajes y

desplazamientos lejanos.

En este sentido, el convenio colectivo de aplicacion, en su capitulo 3°, recoge algunas
medidas que pueden ser, segun se apliquen, facilitadoras de la conciliacion, como los
dias de libre disposicién (graciables) o el teletrabajo (en fase de prueba piloto y sélo
aplicable al personal de la estructura administrativa de soporte a la investigacion).
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INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Por lo que se refiere a la composicion actual de la plantilla, podemos afirmar que el

VHIR esta feminizado, con un 71% de mujeres y un 29% de hombres.

Por el contrario, como hemos visto en el apartado sobre organizacién, esta
feminizacion no la encontramos ni en la composicion del Patronato, ni de la Direccion,
ni de jefes de grupo, colectivo en el que, de hecho, se da una distribucidn por sexo a
la inversa: el 76% de las jefaturas de grupo de investigacion son varones, frente a un
24% de mujeres. Unicamente encontramos paridad en cuanto a jefaturas de area (4

mujeres y 5 hombres).

Por lo tanto, se recomienda promover acciones dirigidas a favorecer la promocion o
contratacién de las mujeres en puestos de responsabilidad con el fin de eliminar la
segregacion vertical. Para ello, conjuntamente con las acciones de sensibilizacion, se
insta a constituir procesos de seleccion inclusivos, eliminando las barreras sociales de
las mujeres al acceso a la ciencia y concretamente a los puestos de responsabilidad

en el centro.

RETRIBUCIONES

La politica retributiva hace referencia al conjunto de principios y directrices que
orientan a la organizacién en relacion con la remuneracion de los trabajadores y las

trabajadoras.
La politica retributiva tiene, entre otros, los siguientes objetivos:

> Atraer y mantener personal competente y eficaz.
> Compensar la competencia y el esfuerzo exigido.
> Permitir satisfacer las necesidades econémicas de tipo personal, familiar y

social de su plantilla.

Desde una perspectiva de género, ademas, la politica retributiva debe regirse por los
principios de equidad y de igualdad de oportunidades, otorgando valor - y
remunerando en consecuencia- tanto en las tareas tradicionalmente feminizadas

como en las tareas tradicionalmente masculinizadas.
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Cabe sefalar que la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres es una realidad

en Catalufia, con una brecha de género en torno al 22,2%?2.

En el ambito global, en el VHIR encontramos una brecha salarial global del 5,7%
desfavorable a las mujeres, aunque la mediana (el valor central) es idéntico para

mujeres y hombres.

En cambio, si procedemos a comparar la retribucién por hora, vemos que la brecha
casi se duplica, pasando a ser del 9,9%, mientras que la brecha relativa a la mediana
se sitta en el 4,7%.

El hecho de que la brecha en base a la media sea mayor que la brecha en base a la
mediana, nos indica que el conjunto de datos masculinos esta influenciado por un

grupo de hombres en el lado alto de la retribucion.

En relacién con el salario base global (retribucion fija asignada a cada trabajador o
trabajadora por unidad de tiempo), encontramos una brecha del 8,2% desfavorable a
las mujeres, que en principio debe ser justificada por la diferente distribucién de
mujeres y hombres en categorias profesionales dentro del VHIR o por otros factores
objetivables, dado que esta retribucion no incluye complementos adicionales como la
especificidad del puesto de trabajo, las gratificaciones, las horas extras o la valoracion

del desempefio.

Cabe decir que, en cumplimiento del punto exigido por el Real decreto-ley 902/2020,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, todas las organizaciones estan
obligadas a aplicar un sistema de valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de
género en el conjunto de posiciones que las conforman y, en este sentido, el VHIR
debera estudiar el sistema compatible con el procedimiento de evaluacion de la
carrera cientifica y que, ademas, abarque al personal no investigador (técnico,
administrativo, etc.).

2Fuente: IDESCAT, datos de febrero de 2021
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PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Ausencia de brecha salarial en las Brecha salarial del 18,7% en la familia “Personal
familias de “Gestion y administracion” y investigador”.
“Apoyo a la investigacion”.

Brecha salarial tanto en lo que se refiere a la retribucion
global anual, como a la retribucion por hora, al salario base
y a las percepciones salariales.

Necesidad de desglosar el conjunto de percepciones
salariales, asi como definir cada una de ellas.

Existencia de un sistema quinquenal de Ausencia de un sistema de valoracion de puestos de
valoracién de la carrera investigadora trabajo con perspectiva de género aplicable al conjunto del
(s6lo aplica al personal que desarrolla personal de VHIR, tanto investigador como no
Carrera Cientifica) investigador.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

El acoso es un atentado grave contra la libertad, la integridad y la dignidad de una
persona, y puede ser considerado cuando deriva de las relaciones desiguales de

género, una manifestacion de violencia machista o de la LGTB-fobica.

Se considera acoso sexual el conjunto de comportamientos verbales, no verbales o
fisicos de indole sexual, no deseados, que tengan como objetivo o produzcan el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona o de crearle un entorno intimidatorio,

hostil, denigrante, humillante, ofensivo o molesto.

Aungue el acoso es un tipo de agresidn que se caracteriza por la reiteracion, en casos

de especial gravedad, una sola conducta puede considerarse acoso sexual.

Se trata de una forma de abuso que se ejerce desde una percepcion o sensaciéon de
poder psiquico o fisico respecto a la persona acosada, pudiendo existir, 0 no,

superioridad jerarquica.

En este sentido, el VHIR esta adherido al “Procedimiento para la prevencion, la
actuacion y la resolucion de situaciones de acoso psicolégico, sexual, por razén de
sexo u orientacion sexual y otras discriminaciones en el trabajo”, del Institut Catala de

la Salut, aprobado en 2010.

30
2 Vall o 5 s,
°s® d’Hebron °$ Xgl-lllebron g hr

Barcelona Hospital Campus Institut de Recerca



HRS4R

o
the formula for hf
excellence

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

En cuanto al resultado de las encuestas realizadas, aunque la mayor parte de las
personas que han participado responde que considera el espacio de trabajo un
entorno seguro, libre de acoso y otras situaciones discriminadoras por razén de
sexo/género, la mayoria de las respuestas sefialan desconocer el procedimiento de
denuncia en caso de sufrir acoso o ser testigo (el 81% de las mujeres y el 71% de los
hombres), y mas de la mitad de las personas dice que no sabria qué hacer ante una

situacion de estas caracteristicas.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Existencia de un protocolo de > Protocolo que no recoge otras situaciones de acoso mas
referencia del Institut Catala de la Salut. alla de las previstas en el articulo 48 de la Ley Organica
3/2007.

> Elaborar un protocolo especifico para el personal del
VHIR indicando:

e Comision de investigacion (nombre y apellidos,
forma de contacto, incompatibilidades).

e Medidas cautelares, correctoras y reparadoras.
e Procedimiento de investigacion.
Desconocimiento del protocolo por parte de la plantilla.

Informar a toda la plantilla del VHIR de la existencia del
protocolo especifico de la entidad.

COMUNICACION CORPORATIVA AMB PERSPECTIVA DE GENERO

Este apartado se ha centrado en el andlisis de la comunicacion corporativa, tanto

interna como externa, desde una perspectiva de género.

Asi, por un lado, se ha estudiado el uso del lenguaje para verificar que éste sea
inclusivo, visibilizando tanto la presencia de las mujeres como la de los hombres y las
personas pertenecientes a colectivos LGTBI en la sociedad y en el trabajo, utilizando
tanto formas masculinas como femeninas y erradicando el uso del falso genérico

masculino.

Por otra parte, se han estudiado los mecanismos de comunicacion interna,

comprobando si la organizacion facilita un acceso igualitario a la informacion al
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conjunto de la plantilla, de modo que cada trabajadora o trabajador cuente con la
informacion necesaria para la ejecucion de las tareas que le son asignadas y para su

desarrollo profesional.

Por ultimo, una comunicacion con perspectiva de género es también aquella que
comunica igualdad, es decir, aquella que se orienta - a través de camparias, carteleria,
sesiones de sensibilizacion, etc. - a alcanzar la igualdad de oportunidades y la equidad

de género.

La comunicacién corporativa inclusiva hace referencia tanto a la comunicacién externa
(informacion e imagen que la organizacion proyecta hacia el exterior) como en la

comunicacion interna (documentacién y otro material informativo dirigido al personal).

A modo de sintesis, en relacién con el analisis del uso de lenguaje y la comunicacion
corporativa de la organizacién, debe remarcarse la necesidad de crear un
procedimiento claro mediante la incorporacién de la perspectiva de género como eje

estratégico de la politica de comunicacion.

Aungue es evidente la conciencia del equipo del VHIR sobre la necesidad de erradicar
el androcentrismo de la comunicacion corporativa, no existe una pauta clara que
genere unos contenidos estandarizados. Por este motivo, seria interesante contar con
un manual de comunicacion no sexista e inclusiva, especifico del dmbito de la
investigacion, dirigido a las personas responsables de las publicaciones y las
comunicaciones del centro, a la vez que habria que repetir la formacion que se realizé
en el marco del primer Plan de igualdad, con el fin de actualizar contenidos y

reflexiones.

Por dltimo, es muy importante la creacion de un Plan de comunicacion del VHIR donde
se recojan todas estas propuestas, junto con el andlisis de los canales y los flujos de
traspaso e intercambio de informacion interna, para mejorar su eficiencia.
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PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Tendencia en el uso de lenguaje inclusivo.  Se detecta el uso del masculino androcéntrico en
muchas publicaciones y documentos corporativos.

Inexistencia de un manual especifico del ambito de la
investigacion que permita sistematizar la redaccion
inclusiva.

Presencia activa de noticias que promueven -
el empoderamiento de las mujeres en
investigacion, en el portal web y en las redes
sociales.

Valoracion positiva, por parte de la plantilla, Se produce una invisibilizacién de las mujeres mediante
de la comunicacion, en lo que respecta a la | las normas de citacién académica.
igualdad de género.

Mecanismos de comunicacién interna @ -
claros, definidos y variados.

Existencia de documento con vocabulario No se ha formado al personal responsable de
no sexista. comunicacion en lenguaje inclusivo y comunicacion no
sexista en los ultimos siete afios.

No se han realizado campafas de sensibilizacion sobre
el lenguaje inclusivo y comunicacion no sexista en los
ltimos 4 afios.

- Ausencia de Plan de comunicacion.

CULTURA DE IGUALDAD DE GENERO

En este eje se ha analizado la cultura del VHIR en relacion a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, la no discriminacién por razén de sexo y la
equidad de género. Por tanto, se ha estudiado si las acciones concretas que la
organizacion ha llevado a cabo para promover esta cultura y sensibilizar a los
trabajadores y las trabajadoras en relaciéon a la igualdad de oportunidades han sido
eficientes y han mostrado un impacto.

En este apartado se han analizado algunos indicadores que nos permiten valorar el
grado de desarrollo de la cultura de igualdad de género. Cabe sefialar, sin embargo,
gue se trata de un eje transversal, dado que impregna el resto de ejes que configuran
el diagnaéstico.
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Lo que se ha observado es que a pesar del reconocimiento del principio de igualdad

de oportunidades por parte del VHIR, y la elaboracion de dos planes de igualdad

previos, este principio no ha sido desarrollado de forma sistemética; existe un

incumplimiento de la mayor parte de las medidas establecidas en planes previos con

escasas acciones de sensibilizacidon en materia de igualdad y, concretamente, con

ninguna formacién especifica relacionada con la incorporacién de la perspectiva de

género en los procesos selectivos y de promocién o en la prevencién y actuacion ante

situaciones de acoso y otras violencias machistas en el &mbito laboral.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Recorrido de trabajo en promocion de la
igualdad de trato y oportunidades:
realizacion de dos planes de igualdad
previos.

En el convenio colectivo se recoge la
obligacion de realizar un plan de igualdad.

El Codigo Etico recoge como valor la
igualdad de oportunidades.

El VHIR forma parte de la Instituci6 CERCA
gue promueve activamente la igualdad de
trato y de oportunidades.

Paridad en la coordinaciéon de areas de
investigacion.

En el Manual de acogida se especifica el
compromiso de la organizacion con la
igualdad de oportunidades y se indica la
necesidad de informar de la existencia del
Plan en el procedimiento de acogida.

Existen perfiles de RRHH con formacion de
agente de igualdad.

El plan de formacion anual destina
presupuesto para la formacioén de agente de
igualdad a alguna persona de la comision de
nueva incorporacion.

Se estad realizando un trabajo desde el
HRS4R promoviendo la igualdad de
oportunidades en la investigacion.
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No se ha realizado un seguimiento sistematizado de las
medidas del plan de igualdad anterior y los resultados
obtenidos de su implementacion.

Algunas de las acciones previstas en el plan anterior
tendran continuidad en el plan actual.

No se ha modificado la clausula irregular relativa a la
violencia de género contenida en el convenio colectivo.

Distribucibn marcada por el
organos:

género en distintos

> Patronato, Comision delegada y Direccion
masculinizadas.
> Jefaturas de grupo masculinizados.

40,91% de las personas encuestadas considera que no
se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades.

No se han realizado acciones de sensibilizacién
generalizadas en materia de igualdad dirigidas al
conjunto de la plantilla.

No se ha realizado formacién especifica en
incorporacion de la perspectiva de género en los
procesos de seleccién, ni en prevencion y actuacion
frente al acoso.

Necesidad de detallar y desarrollar las medidas

concretas derivadas de este trabajo.
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9. Fase de planificacion y difusion

La fase de planificacion es aquella en la que se disefian las medidas de accion que se
orientan a potenciar la cultura de la igualdad de género y a corregir las carencias

detectadas durante la fase del diagndstico.

Las 26 medidas propuestas en el presente Plan de Igualdad responden a los ejes
estratégicos desarrollados en la fase del diagnéstico, asi como a los 7 objetivos

planteados durante la fase del compromiso, a saber:

Objetivo 1: Incorporar el principio de igualdad de oportunidades en todos los niveles

organizacionales de la institucion.

Objetivo 2: Promover una cultura igualitaria y de equidad de género entre el conjunto

de personas que conforman la organizacion.

Objetivo 3: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo y la

formacion, asi como en el desarrollo profesional de mujeres y hombres.

Objetivo 4: Promover una ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Objetivo 5: Garantizar condiciones de trabajo saludables, satisfactorias y equitativas

para el conjunto del personal de la organizacion.
Objetivo 6: Prevenir y actuar ante situaciones de acoso en el ambito laboral.

Objetivo 7: Garantizar una comunicacién corporativa igualitaria, inclusiva y no sexista.
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Objetivo 1: Incorporar el principio de igualdad de oportunidades en todos los

niveles organizacionales de la institucion.

Medida 1 Dotar de recursos al presente plan de igualdad para
implantar todas las acciones previstas en el
proyecto.

Eje Cultura de igualdad de género

Objetivo Incorporar el principio de igualdad de oportunidades en
todos los niveles organizacionales de la institucion.

Responsable Direccién de RRHH del VHIR + Comision de Igualdad
VHIR.

Temporalidad Anual.

Recursos Tiempo hora de la persona responsable de la accién +

otros posibles costes.
Ordenador/Internet/Impresora.

Indicadores de seguimiento Presupuesto anual para la implantacién del plan de igualdad.

Medida 2 Implantar las medidas del Plan de igualdad de
oportunidades en el VHIR.

Eje Cultura de igualdad de género

Objetivo Incorporar el principio de igualdad de oportunidades en todos
los niveles organizacionales de la institucion.

Responsable Direccién de RRHH del VHIR + Comisién de Igualdad VHIR.

Temporalidad Anual.

Recursos Tiempo hora de la persona responsable de la accién + otros

posibles costes.
Ordenador/Internet/Impresora.
Indicadores de seguimiento > Se ha elaborado informe de seguimiento del plan
> Se ha evaluado el plan

> N° de acciones ejecutadas (facilitadores/obstaculos
encontrados)

> Resultado de la implantacion del plan.
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Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 4

Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento
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Definir el sistema de trabajo de la Comision de seguimiento
y evaluacion de la periodicidad de reuniones, distribucion
deresponsabilidades, seguimiento del plan, elaboracién de
informes y traspaso de informacion.

Cultura de igualdad de género

Incorporar el principio de igualdad de oportunidades en todos
los niveles organizacionales de la institucion.

Comision de Igualdad VHIR.

Q4 2022.

Tiempo hora de la persona responsable de la accién.
Ordenador/Internet/Impresora.

> Reglamento de funcionamiento de la Comisién de

seguimiento y evaluacién del plan.
> Actas de las reuniones.

> Calendario anual en el que se fijan las reuniones.

Comunicar el Plan de igualdad a toda la plantilla del VHIR a
través de los canales de comunicacién habituales del
centro.

Comunicacién corporativa con perspectiva de género

Incorporar el principio de igualdad de oportunidades en todos
los niveles organizacionales de la institucion.

Direccion de RRHH.
Q1 2023/ Anual.

Tiempo hora de la persona responsable de la accion + posible
coste de formador/a si se externaliza la accion.

Ordenador/Internet/Impresora/ sala de formacion.
> Se harealizado la comunicacion a la plantilla.
> ¢Através de qué canales?
> Se ha garantizado que todo el mundo lo conozca.

> Principales resultados.
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Objetivo 2: Promover una cultura igualitaria y de equidad de género entre el

conjunto de personas que conforman la organizacion.

Medida 5
Eje

Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 6

Eje
Objetivo

Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento
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Ofrecer formacion especifica en igualdad de oportunidades
y equidad a personas que ocupen puestos de mando o
gestionen equipos.

Formacion

Promover una cultura igualitaria y de equidad de género entre
el conjunto de personas que conforman la organizacion.

Direcciéon de RRHH-Unidad de Formacion y Desarrollo +
Comision de Formacion CE.

Q2 2023 / Anual.

Coste formacion (o crédito FUNDAE).

Sala de formacion/ Proyector/ Impresora.
> Se harealizado la formacion.
> Numero de personas formadas desagregado por sexo.
> Temario formativo.

> Resultado de la valoracion de la formacion.

Realizar formaciones de sensibilizacion
dirigidas al conjunto del personal.

de género

Formacion

Promover una cultura igualitaria y de equidad de género entre
el conjunto de personas que conforman la organizacién.

Direccion de RRHH-Unidad de Formacion y Desarrollo +
Comisién de Formacién CE.

Q4 2022 / Anual.

Coste formacion (o crédito FUNDAE).

Sala deformacion/ Proyector/ Impresora.
> Se harealizado la formacion.
> Numero de personas formadas desagregado por sexo.
> Temario formativo.

> Resultado de la valoracién de la formacion.
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Objetivo 3: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo y la

formacion, asi como en el desarrollo profesional de mujeres y hombres.

Medida 7
Eje

Objetivo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 8

Eje
Objetivo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

2 Vall
*&3® d’Hebron °

Barcelona Hospital Campus

2 Vall
d’Hebronz:

Institut de Recerca

Crear un modelo/guion de entrevista, acompafiado de
pautas a seguir por parte de quien entrevista.

Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo
y la formacion, asi como en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres.

Direccién de RRHH - Unidad de Formacion y Desarrollo.
Q1 2023
Tiempo hora de la persona responsable de la accion.
Ordenador/Internet/Impresora.

> ¢Se harealizado el modelo de entrevista?

> ¢Se ha comunicado a todas las personas responsables,
gue participan en los procesos selectivos?

> ¢Se ha detectado un cambio de tendencia desde la
utilizacion del modelo de entrevista?

Documentar las posibilidades de continuidad del personal
de investigacion dentro del VHIR (posibles becas,
existencia de programas de mentoria, asesoramiento, etc.).

Promocioén profesional

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo
y la formacion, asi como en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres.

Direccion de RRHH + Comunicacién.

Q4 2023

Tiempo hora de la persona responsable de la accion.
Ordenador/Internet/Impresora.

> ¢Se ha incorporado cuestiones relativas a la estabilidad
contractual del equipo de investigacibn en las
entrevistas/acogida?

> Se ha entregado algin documento que acredite estas
cuestiones.

> Resultado obtenido en relacién con esta cuestion.

3
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Medida 9

Eje
Objetivo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 10

Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

2 Vall
*&3® d’Hebron °

Barcelona Hospital Campus

2 Vall
d’Hebronz:

Institut de Recerca

Realizar un envio por correo electrénico con las
convocatorias semestrales publicadas en el VHIR, para
hacer explicito el compromiso con la promocién interna y
laretencion de talento del personal del centro.

Promocion profesional

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo
y la formacion, asi como en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres.

Direccién de RRHH.
Q1 2023/ Anual.
Tiempo hora de la persona responsable de la accién.
Ordenador/Internet/Impresora.
> ¢Se harealizado el envio?
> ¢Através de qué canales?
> Numero y tipos de vacantes informadas

> Feedback por parte de la plantilla.

Reforzar la comunicacién / explicaciéon del Plan de

Retribucion Flexible.

Informar especificamente del producto de formacion
(opcién de financiar la formacién a través de la politica
retributiva flexible).

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo
y la formacion, asi como en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres.

Direccion de RRHH.
Q1 2023/ Anual.
Tiempo hora de la persona responsable de la accion.
Ordenador/Internet/Impresora.
> ¢Como se ha realizado la comunicacién?
> ¢Através de qué canales?

> Resultado obtenido a raiz de la comunicacion (incremento
% de la formacion).

9 G
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Medida 11 Crear un registro sistematizado desagregado por sexo con
el nimero de mujeres y hombres que promocionan
anualmente, indicando el lugar de origen y destino de la
promocion.

Eje Promocion profesional / Clasificacion profesional

Objetivo Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al trabajo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

y la formacion, asi como en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres.

Direccion de RRHH — Unidad de Relaciones Laborales.
Q2 2023/ Anual.
Tiempo hora de la persona responsable de la accién.
Ordenador/Internet/Impresora.

> Se ha creado el registro sistematizado

> Numero de mujeres y hombres (% diferencial)

> Acciones correctivas propuestas de acuerdo a los
resultados obtenidos.

Medida 12 Promover la representacion femenina en los 6rganos de
decision.

Eje Infrarrepresentacion femenina / Clasificacion profesional

Objetivo Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

2 Vall

*®%®" d’Hebron ° g Xyl-lllebronﬁ | I\f g‘

Institut de Recerca

Barcelona Hospital Campus

trabajo y la formacién, asi como en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres.

Direccion de RRHH
Q4 2023/ Anual.

Recursos internos humanos y materiales

(Ordenador/Internet/Impresora)

> Numero de mujeres representadas en Comités / 6rganos
de decision.

> Porcentaje de mujeres en puestos de responsabilidad por
unidad en comparacién con los hombres.

9 G

41



HRSL4R
the formula for
excellence

Iy
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Objetivo 4: Promover una ordenaciéon del tiempo de trabajo que favorezca la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Medida 13

Eje
Objetivo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 14
Eje
Objetivo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

2 Vall
*€%® d°’Hebron

Barcelona Hospital Campus

2 Vall
“.' d’Hebron:

Institut de Recerca

Difundir las medidas establecidas dentro del convenio
colectivo vigente (2019-2023) en relacion a las politicas de
gestion del tiempo, a toda la plantilla.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

Promover una ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca
la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Direccion de RRHH + Comisién de Igualdad VHIR.
Q1 2023/ Anual.
Tiempo hora de la persona responsable de la accion.
Ordenador/Internet/Impresora.

> Se han comunicado las medidas.

> Mediante qué canales.

> Feedback recibido por parte de la plantilla.

Crear campafias de corresponsabilidad en tareas de
cuidado y atencion a las personas.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

Promover una ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Direccion de RRHH + Comisién de Igualdad VHIR.
Q2 2023/ Anual.

Tiempo hora de la persona responsable de la accién + coste
de impresidn o coste de elaboracion de la campafa.

Ordenador/Internet/Impresora.
> Se han creado las campanfas.
> Qué contenido han recogido.
> Mediante qué canales se han comunicado.

> Resultados obtenidos.
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Medida 15

Eje
Objetivo

Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 16
Eje
Objetivo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

2 Vall
*€%® d°’Hebron

Barcelona Hospital Campus

2 Vall
“.' d’Hebron:

Institut de Recerca

Iy

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

Adaptar la redaccién del futuro convenio colectivo alo que
establece el RD6/2019, clarificando también quién es el/la
beneficiario/a de permisos por examenes prenatales: la
madre bioldgica o también el otro progenitor/ora.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

Promover una ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Direcciéon de RRHH — Unidad de Relaciones Laborales.

En el momento de negociacion del nuevo convenio (periodo del
vigente: 2019-2023). Q2 2024

Tiempo hora de la persona responsable de la accién.
Ordenador/Internet/Impresora.
> Se ha hecho la modificacion del texto.

> Se ha comunicado a la plantilla.

Elaborar una encuesta de usos del tiempo para detectar las
necesidades de conciliacion de su plantilla.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

Promover una ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca
la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Direccion de RRHH + Comisién de Igualdad VHIR.
Q1 2023

Tiempo hora de la persona responsable de la accion +
recursos informaticos.

Ordenador/Internet/Impresora.
> Se harealizado la encuesta
> Qué cuestiones se plantean

> NOmero de personas que participan desagregado por
sexo.

> Acciones propuestas en base a resultados obtenidos.
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Objetivo 5: Garantizar condiciones de trabajo saludables, satisfactorias y

equitativas para el conjunto del personal de la organizacion.

Medida 17
Eje

Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 18

Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

2 Vall
*€%® d°’Hebron

Barcelona Hospital Campus

2 Vall
“.' d’Hebron:

Institut de Recerca

Sistematizar la politica retributiva a partir de una valoracion
de puestos de trabajo con perspectiva de género.

Retribuciones

Garantizar condiciones de trabajo saludables, satisfactorias y
equitativas para el conjunto del personal de la organizacion.

Direccion de RRHH + CE.
Q2 2024
Tiempo hora de la persona responsable de la accién.
Ordenador/Internet/Impresora.
> Se ha creado un registro sistematizado.
> Resultados del registro.

> Acciones propuestas para reducir la brecha anualmente.

Crear un registro sistematizado desagregado por sexo, tipo
de financiador y estructura de salario (separar SBA s/tablas
convenio y complemento Ad personam), con el objetivo de
detectar el origen de posibles brechas salariales.

Condiciones de trabajo

Garantizar condiciones de trabajo saludables, satisfactorias y
equitativas para el conjunto del personal de la organizacion.

Direccion de RRHH + Comisién de Igualdad VHIR.
Q1 2023/ Anual.
Tiempo hora de la persona responsable de la accion.
Ordenador/Internet/Impresora.

> Se harealizado el desglose.

> Resultados obtenidos.

> Complementos que generan mayor brecha.

44

9 G
L



HRS4R

the formula for
excellence

Objetivo 6: Prevenir y actuar ante situaciones de acoso en el ambito laboral.

Medida 19

Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 20

Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

2 Vall
*€%® d°’Hebron

Barcelona Hospital Campus

“i' Xgl-lllebron g | hr g

Institut de Recerca

Incluir de forma especifica en el Plan de comunicacién del
VHIR, los aspectos relativos al acoso (protocolos de
actuacion vigentes, procedimientos involucrados -
procedimiento interno de resoluciéon y de investigacién en
caso de que se produzca una situacion de acoso, etc.).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Prevenir y actuar ante situaciones de acoso en el ambito
laboral.

Direccion de RRHH + Comisién de Igualdad VHIR.
Q1 2023/ Anual.
Tiempo hora de la persona responsable de la accién.
Ordenadot/Internet/Impresora.

> Se haincluido en el Plan de comunicacion

> Acciones especificas llevadas a cabo.

Planificar sesiones de sensibilizaciéon sobre el acoso
dirigidas al conjunto del personal.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Prevenir y actuar ante situaciones de acoso en el &mbito
laboral.

Direccion de RRHH — Unidad de Formacion y Desarrollo.
Q4 2022 / Anual.

Tiempo hora de la persona responsable de la accién + coste
docente de formacion/sensibilizacién o (FUNDAE).

Ordenador/Internet/Impresora.

> Se han planificado las formaciones-sesiones de

sensibilizacion
> NP° de sesiones realizadas (son de caracter obligatorio)

> N°de mujeres y hombres asistentes.
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Medida 21 Ofrecer formacién especializada en prevencién y abordaje
del acoso alas personas que conforman la Comisién frente
al acoso del VHIR.

Eje Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo Prevenir y actuar ante situaciones de acoso en el ambito
laboral.

Responsable Direccion de RRHH — Unidad de Formacion y Desarrollo.

Temporalidad Q2 2023/ Anual.

Recursos Tiempo hora de la persona responsable de la accion + coste

docente de formacion/sensibilizacién o (FUNDAE).
Ordenador/Internet/Impresora.
Indicadores de seguimiento > Se harealizado la formacion.
> Numero de personas formadas desagregado por sexo.
> Temario formativo.

> Resultado de la valoracién de la formacion.

Objetivo 7: Garantizar una comunicacion corporativa igualitaria, inclusiva y no

sexista.

Medida 22 Revisar la comunicacién interna y externa para erradicar
definitivamente el uso del genérico masculino.

Eje Comunicacién corporativa con perspectiva de género

Objetivo Garantizar una comunicacion corporativa igualitaria, inclusiva y no
sexista.

Responsable Direcciéon de RRHH — Unidad de Comunicacion.

Temporalidad Q1 2023 / Anual.

Recursos Tiempo hora de la persona responsable de la accion.
Ordenador/Internet/Impresora.

Indicadores de seguimiento > Se harevisado la comunicacién.

> N.° de documentos internos que han sido revisados.

> N.° de modificaciones (documento antiguo y nuevo revisado).

6
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Medida 23

Eje
Objetivo

Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento
Medida 24

Eje

Objetivo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

2 Vall
*€%® d°’Hebron

Barcelona Hospital Campus

“i' Xgl-lllebron g | hr g

Institut de Recerca

Trabajar para comunicar igualdad haciendo visible el talento
femenino en el &mbito de la investigacidn.

Comunicacion corporativa con perspectiva de género

Garantizar una comunicacion corporativa igualitaria, inclusiva y no
sexista.

Direccién de RRHH + Unidad de Formacién y Desarrollo + Unidad
de Comunicacion.

Q1 2023 / Anual.
Tiempo hora de la persona responsable de la accién.
Ordenador/Internet/Impresora.

> Se harealizado

Integrar la comunicacién con perspectiva de género como un
eje estratégico dentro de un Plan de comunicaciéon definido
periodicamente con la Direccién de Comunicacion del VHIR.

Comunicacion corporativa con perspectiva de género

Garantizar una comunicacion corporativa igualitaria, inclusiva y no
sexista.

Unidad de Comunicacion.

Q4 2022

Tiempo hora de la persona responsable de la accion.
Ordenador/Internet/Impresora.

> COmo se ha trabajado desde el area de comunicacion del
VHIR la perspectiva de género.

> Se ha informado a la plantilla sobre esta incorporacion.

> Principales resultados.
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Medida 25

Eje
Objetivo

Responsable
Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 26

Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Realizar un Plan de Comunicacion de RRHH del VHIR, validado
por la Direccién de Comunicacién del Campus.

Comunicacion corporativa con perspectiva de género

Garantizar una comunicacion corporativa igualitaria, inclusiva y no
sexista.

Unidad de Comunicacion.
Q1 2023
Tiempo hora de la persona responsable de la accion.
Ordenador/Internet/Impresora.
> Se ha desarrollado el plan de comunicacion de RH.
> Principales contenidos.
> Canales de comunicacién y flujograma establecido.

> Facilitadores y obstaculos de su desarrollo.

Formar en comunicacién inclusiva a las personas del VHIR
que generen comunicacion institucional.

Comunicacién corporativa con perspectiva de género

Garantizar una comunicacion corporativa igualitaria, inclusiva y no
sexista.

Direcciéon de RRHH — Unidad de Formacion y Desarrollo.
Q4 2023 / Anual.

Tiempo hora de la persona responsable de la accion + coste
docente de formacion/sensibilizacién o (FUNDAE).

Ordenador/Internet/Impresora.
> Se harealizado la formacion.
> Nuumero de personas formadas desagregado por sexo.
> Temario formativo.

> Resultado de la valoracién de la formacion.
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10. Calendario de actuaciones

P -
.*Vull * vall Plan de Igualdad de Oportunidades
d’Hebron | e d'Heb
ron g
Barcolonaospital Campus Institut do Rocerca 2021 2022 2023 2024 2025
Eje Medida Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4
- . Dotar de recursos al presente plan de igualdad para implantar todas
Cultura de igualdad de género |, ", iones previstas en el proyecto.
Cultura de igualdad de género |[Implantar las medidas del Plan de igualdad de oportunidades en el
VHIR.
@Tra ¢ FErRE 6B (EIEe Definir el sistema de trabajo de la Comisién de seguimiento y
(T €2 1 9ENEro evaluacion de la periodicidad de reuniones, distribucion de
responsabilidades, seguimiento del plan, elaboracién de informes y
traspaso de informacion.
Comunicacién corporativa Comunicar el Plan de igualdad a toda la plantilla del VHIR a través
con perspectiva de género de los canales de comunicacién habituales del centro.
o Ofrecer formacién especifica en igualdad de oportunidades y equidad
Formacién a personas que ocupen puestos de mando o gestionen equipos.
" Realizar formaciones de sensibilizacién de género dirigidas al
Formacién conjunto del personal.
Proceso d_g seleccion y Crear un de entrevista, i de pautas a
contratacion seguir por parte de quien entrevista.
o . D las posibili de i del personal de
Promocién profesional investigacién dentro del VHIR (posibles becas, existencia de
programas de mentorfa, asesoramiento, etc.).
P . fesi f Realizar un envio por correo electrénico con las convocatorias
fomocionipIolSSona semestrales publicadas en el VHIR, para hacer explicito el
compromiso con la promocidn interna y la retencion de talento del
personal del centro.
Ejercicio corresponsable de los [Reforzar la comunicacién / explicacién del Plan de Retribucién flexible.
derechos de la vida Informar especificamente del producto de formacién (opcion de
personal, familiar y laboral financiar la formacion a través de la politica retributiva flexible).
BremmeEn preesEnE / Crear un registro sistematizado desagregado por sexo con el
OEE [ ' nimero de mujeres y hombres que promocionan anualmente,
C 1Pr indi el lugar de origen y destino de la promocién.
Infrarrepresentacién . \ on f . los o
femenina / Clasificadién romover la representacion femenina en los érganos de decision.
profesional
Ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida Difundir las medidas establecidas dentro del convenio colectivo
personal, familiar y laboral vigente (2019- 2023) en relacion a las politicas de gestion del tiempo,|
a toda la plantilla.
Ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida Crear campafias de corresponsabilidad en tareas de cuidado y
personal, familiar y laboral atencion a las personas.
Ejercicio corresponsable de Adaptar la redaccion del futuro convenio colectivo a lo que establece
los derechos de la vida el RD6/2019, clarificando también quién es el/la beneficiario/a de
personal, familiar y laboral permisos por exdmenes prenatales: la madre bioldgica o también el
otro progenitor/ora.
Ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida Elabon_—ar una encuesta d_e'usos del tiempo para detectar las
— necesidades de conciliacion de su plantilla.
familiar y laboral
Rt oo Sistematizar la politica retributiva a partir de una valoracién de
@ UCSONES) puestos de trabajo con perspectiva de género.
Crear un registro sistematizado desagregado por sexo, tipo de
. N financiador y estructura de salario (separar SBA s/tablas convenio y
CemEligEmss ¢z UelE complemento Ad personam), con el objetivo de detectar el origen de
posibles brechas salariales.
Prevencién del acoso sexual y Incluir de forma especifica en el Plan de comunicacion del VHIR, los
N aspectos relativos al acoso (protocolos de actuacion vigentes,
porrazon de sexo . N . N .
procedimientos involucrados - procedimiento interno de resolucién y
de investigacién en caso de que se produzca una situacién de acoso,
etc.).
Prevencién del acoso sexual y |pjanificar sesiones de sensibilizacién sobre el acoso dirigidas al
porrazén de sexo conjunto del personal.
Prevencién del acoso sexual y |ofrecer formacion especializada en prevencién y abordaje del acoso a
porrazén de sexo las personas que conforman la Comisién frente al acoso del VHIR.
Comunicacién corporativa Revisar la comunicacién interna y externa para erradicar
con perspectiva de género definitivamente el uso del genérico masculino.
Comunicacién corporativa Trabajar para comunicar igualdad haciendo visible el talento femenino
con perspectiva de género en el &mbito de la investigacion.
e —— Integrar la comunicacién con perspectiva de género como un eje
! , estratégico dentro de un Plan de comunicacién definido
con perspectiva de género periédicamente con la Direccién de Comunicacion del VHIR.
Comunicacién EETIEENE Realizar un Plan de Comunicacién de RRHH del VHIR, validado por la
con perspectiva de género Direccién de Comunicacién del Campus.
Comunicacién corporativa con |Formar en comunicacién inclusiva a las personas del VHIR que
perspectiva de género generen comunicacion institucional.
5 GENDER
EquALITY

hr
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11. Fase y sistema de seguimiento y de

evaluacion

La ultima fase del Plan es la de evaluacién. Se trata de una fase primordial dado que
nos permite conocer la efectividad y los resultados obtenidos, asi como los obstaculos
gue se han encontrado a lo largo del camino y, por tanto, orientar la siguiente edicion
del Plan de igualdad de oportunidades.

La evaluacion consta de tres etapas que son:

Inicial o diagndstica Final o sumatoria

De proceso

La evaluacion inicial es aquella realizada en la fase del diagnéstico. Después, durante
la implementacion del Plan, debe realizarse una evaluacion de seguimiento, a partir
de los indicadores asociados a cada medida, que indicara el grado de desarrollo de
las medidas y de cumplimiento del calendario establecido, asi como el grado de
aceptacion de las medidas por parte del personal, los obstaculos o las dificultades
halladas, y los reajustes a realizar.

Es importante recordar que la evaluacion continua o de proceso es un requisito
ineludible dado que el Plan es una herramienta viva orientada a la transformacién de
la realidad y no un mero protocolo de cumplimiento legal. Asi, la Comision se reunira
periddicamente y elaboraré informes anuales de seguimiento, que dar4 a conocer al
conjunto del personal a través de los mecanismos establecidos. Concretamente:

o Dependiendo de si la medida es recurrente o no, se estableceran contactos y
reuniones cada 1-3 meses con las personas responsables de la implementacion de
cada medida del Plan. En estas reuniones se evaluaran los resultados conseguidos
hasta la fecha, los indicadores, asi como las posibles desviaciones si las hubiera,
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observando la metodologia de seguimiento que incluye cada una de las acciones del
plan. En caso de existir desviaciones, se estableceran medidas correctoras.

. Al completar cada accién del Plan, se completara una ficha de la misma,
especialmente disefiada para ello por la Comision de Igualdad. Se trata de una
herramienta de seguimiento que incluye una descripcion de la accion, indicadores
asociados y resultados. Asimismo, se reflejaran las desviaciones si las hubiera.

. Durante los primeros 2 afios del Plan, la Comision se reunira trimestralmente
para analizar y evaluar el estado global del cumplimiento del Plan. Pasados 2 afios,

las reuniones seran bianuales.

Una vez finalizada la vigencia del Plan, se llevara a cabo una evaluacion final de las
acciones desarrolladas a través de sus indicadores, con el objetivo de conocer el
impacto de su implementacion y el nivel de consolidacion. La evaluacién final debe

medir:

> El grado de consecucién de los objetivos fijados en el Plan.

> El impacto del Plan:

Difusién de la cultura de igualdad de oportunidades en la organizacion.

e Reduccién de los desequilibrios detectados en cuanto a presencia,
participacion y condiciones laborales de mujeres y hombres en la
institucion.

e Incremento de herramientas y mecanismos para la garantia de la
equidad y la no discriminacion.

e Incidencia en la cultura del tiempo y en las oportunidades de conciliacién

de la vida personal y laboral.

Para la evaluacion final sera necesario contar todos los informes de seguimiento

anuales para asi poder realizar un informe final.

La Comision de seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad sera la responsable de
realizar el informe de evaluacion final y de su difusion, a fin de darlo a conocer al

conjunto del personal.
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12. Proceso de modificacion y proceso de

resolucion de discrepancias

A peticion de una de las partes de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, se
podra modificar el Plan: afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, o atenuar
alguna de las medidas originales del Plan. En caso de que exista necesidad de realizar
modificaciones en el Plan, éstas se realizaran por la decisibn mayoritaria de las
personas constituyentes de la Comision.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado/modificado siempre que:

- Asilo determine o sea consecuencia de una decision de una autoridad competente.

- En caso de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
Institucion.

- Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, y que altere las

situaciones analizadas en el Diagndstico de Situacion.

Para la resolucion de cualquier discrepancia surgida a lo largo de la implantacién del
presente Plan se utilizaran los mismos mecanismos que durante la fase de
negociacion del diagnostico de igualdad. Es decir, la negociacion en la comision de
seguimiento y evaluacion (conformada por los 6rganos de representacion y la parte
del centro) hasta llegar a un acuerdo por ambas partes. En caso de persistir el
desacuerdo, la Comision puede acudir a los procedimientos y los 6rganos de solucion
autonoma de conflictos. Estos pueden ser los organos definidos por el Tribunal
Laboral de Cataluiia o bien por la comisién paritaria establecida en el convenio

colectivo de aplicacion.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y lo firmaran las partes
negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente, a efectos

de registro, depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.
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13. Mejoras introducidas a lo largo de la vigencia

del plan

Con el fin de adaptarse a los cambios y requerimientos legales, ademés de a la
evolucion de la Institucion, en diciembre 2022 y enero 2023 se han implementado los

siguientes cambios en el presente Plan de Igualdad:

e Se ha incorporado el Compromiso de la Direccion (p. 4)

e Se haincluido la descripcion de la Comisién de Igualdad (p. 15)

e Se han actualizado las fechas de realizacion de las medidas (p. 41-54)

e Se ha incluido una medida adicional (medida 12) referente al eje de
infrarrepresentacion femenina (p. 46)

e Se ha ampliado la definicién de los objetivos de las medidas (p. 40)

e Se ha afadido el eje correspondiente de cada medida (p. 41-54)

e Se haincorporado una seccién que incluye el sistema del seguimiento del Plan
(p. 50-51)

e Se haincluido el procedimiento de modificacion del Plan (p. 59)

e Se haincorporado el calendario de actuaciones (Gantt Chart) (p. 55)

e Se ha afadido la ficha de seguimiento de medidas en los Anexos (p. 61-62)

e Se harevisado el contenido del Plan de acuerdo con Horizon Europe Guidance

on Gender Equality Plans
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Anexo I: Ficha de seguimiento de medidas

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Area

Medida (Especificar)

Personals /Unidad/des
responsables

Fecha Limite de
implementacion

Fecha de implementacién

Fecha/s de seguimiento - gg;mmg:z:
- dd/mm/aaaa

Horas totales )

Presupuesto consumido .

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

(Especificar los indicadores

incluidos en cada medida)

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion O Pendiente O En ejecucion O Finalizada
Falta de recursos humanos 0

] ] Falta de recursos materiales 0

Indicar el motivo por el que Falta de fiempo

lamedida no se ha iniciado .p. _ U

o completado totalmente Falta de participacion 0
Descoordinacién con otros departamentos 0
Desconocimiento del desarrollo 0
Otros motivos (especificar) 0

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras

encontradas parala

implementacién
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Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién
acreditativade la ejecucién
de la medida

Observaciones

(ej. proveedores,
siguientes pasos, otros
aspectos a destacar)

55
® Vall . e
°® d’Hebron °#$ Xgl-lllebron g - hr |

Barcelona Hospital Campus Institut de Recerca



HRS4R

o
the formula for I'\f
excellence

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

Anexo Il: Firma del plan por parte de la comision
de igualdad vigente

. o nas
En representacion de VHIR: En representacién de las perso
trabajadoras:
Miriam Alvarez Rollan Montserilat Molano i Flores
DNI 77317414Q DNI 43411843X
’/:‘\1‘_/
M. Teresa de la Campa Alonso Sunny Mathotra Sareen

DNI 397205637 _— ) DNI 30382150R
N /’/ 1y
n-.& f gt -
i =3
/’ - = S

L’//_
Milda Galkute Miguel Segura Ginard
NIE YO0166537P DNI 43104912’2 ,
:_, 7 /L_\x: ,,,Y," ——
R ———— ¢//
Olalla Bagiiés Bedoya Rebeca Zapata Guardiola
DNI 36521644J DNI 47865580G

Barcelona, enero de 2023
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Anexo lll: Medidas para garantizar los derechos

de las personas del colectivo LGTBQIA+

Objetivo 1: Educar a las personas vinculadas al VHIR sobre la diversidad sexual
y de género.

Medida 1 Implementar programas de sensibilizacion y formacion a las
personas trabajadoras del VHIR acerca de la diversidad sexual
y de género.

Eje Educacion

Objetivo Educar a las personas vinculadas al VHIR sobre la diversidad
sexual y de género.

Responsable GT LGTBQIA+, Estrategia Interna, Unidad de Formacién y
Desarrollo

Temporalidad Q4 2024, Q2 2025

Recursos Presupuesto UFD

Indicadores de seguimiento - Formaciones realizadas.

- Asistencia por género y segun el nivel de responsabilidad.
- Nivel de satisfaccién de los/las participantes.

Medida 2 Organizar talleres/formaciones para trabajar el liderazgo
inclusivo y diverso, teniendo en cuenta la comunidad
LGTBQIA+.

Eje Educacién

Objetivo Educar a las personas vinculadas al VHIR sobre la diversidad
sexual y de género.

Responsable GT LGTBQIA +, Estrategia Interna, Unidad de Formacion y
Desarrollo

Temporalidad Q2 2024, Q2 2025

Recursos Presupuesto UFD

Indicadores de seguimiento - Formaciones realizadas.

- Asistencia por género.
- Nivel de satisfaccién de los/las participantes.
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Medida 3 Organizar talleres/formaciones sobre perspectiva de género y
diversidad en los proyectos de investigacion desde una vision
interseccional.

Eje Educacion

Objetivo Educar a las personas vinculadas al VHIR sobre la diversidad
sexual y de género

Responsable GT LGTBQIA+, Estrategia Interna

Temporalidad 1 sesi6n — 4Q 2025

Recursos Presupuesto UFD + Estrategia Interna

Indicadores de seguimiento - Formaciones realizadas.

- Asistencia por género.
- Nivel de satisfaccion de los/las participantes.

Objetivo 2: Proteger los derechos de la comunidad LGTBQIA+ ante posibles
agresiones, de acuerdo con lo estipulado en la Ley 4/2023.

Medida 4 Crear un buzon de sugerencias y propuestas del colectivo
LGTBQIA+

Eje Proteccion

Objetivo Proteger los derechos de la comunidad LGTBQIA+ ante posibles
agresiones, de acuerdo con lo estipulado en la Ley 4/2023.

Responsable GT LGTBQIA+, Estrategia Interna, Comunicacion

Temporalidad Q2 2025

Recursos Tiempo de las personas responsables e implicadas en la accién.

Indicadores de seguimiento - Creacion del buzon.

- Numero de peticiones.

Medida 5 Tener representacion formal dentro de la Comision de
Igualdad del Plan de Igualdad vigente

Eje Proteccion

Objetivo Proteger los derechos de la comunidad LGTBQIA+ ante posibles
agresiones, de acuerdo con lo estipulado en la Ley 4/2023.

Responsable GT LGTBQIA+, Estrategia Interna

Temporalidad Q1 2024

Recursos Tiempo de las personas responsables e implicadas en la accion.

Indicadores de seguimiento - Participacion en las reuniones de la Comisién de Igualdad.

- Actos de la participacion dentro de la Comisién.
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Medida 6 Anadir una frase a las ofertas de trabajos con el
compromiso del VHIR con laigualdad de oportunidades de
todos los colectivos, LGTBQIA+, personas trans y con
expresiones de género no normativas.

Eje Proteccion

Objetivo Proteger los derechos de la comunidad LGTBQIA+ ante
posibles agresiones, de acuerdo con lo estipulado en la Ley
4/2023.

Responsable Unidad de Atraccion y Captacion de Talento

Temporalidad Q3 2024

Recursos Tiempo de las personas responsables e implicadas en la
accion.

Indicadores de seguimiento - Ofertas modificadas.

Objetivo 3: Fomentar la diversidad y el respeto hacia las personas
LGTBQIA+ a través de la visibilidad de sus derechos, libres de prejuicios.

Medida 7 Organizar alguna actividad para celebrar los dias 28/06 y
15/11 como dias representantes de los derechos de la
comunidad LGTBQIA+, desde una perspectiva
interseccional.

Eje Visibilidad

Objetivo Fomentar la diversidad y el respeto hacia las personas

LGTBQIA+ a través de la visibilidad de sus derechos, libres
de prejuicios.

Responsable GT LGTBQIA+, Estrategia Interna, Comunicacion, Unidad de
Formacion y Desarrollo

Temporalidad Q2y Q4 2024,y Q2 2025

Recursos Estrategia Interna y Externa, Comunicacion

Indicadores de seguimiento - Campanfas realizadas.

- Impacto en las redes sociales.
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Medida 8

Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento

Medida 9

Eje
Objetivo
Responsable

Temporalidad

Recursos

Indicadores de seguimiento
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Dar visibilidad al grupo de trabajo LGTBQIA+ y a sus
acciones/campafias por los canales de comunicacion del
VHIR y hacer redes con otros grupos analogos de otras
instituciones.

Visibilidad
Fomentar la diversidad y el respeto hacia las personas

LGTBQIA+ a través de la visibilidad de sus derechos, libres
de prejuicios.

GT LGTBQIA+, Estrategia Interna, Comunicacion, Unidad de
Formacion y Desarrollo

Q4 2025
Tiempo de las personas responsables e implicadas en la
accion.

- Diapositiva sobre el grupo de trabajo LGTBQIA+
incorporada en la presentacion del onboarding.
- Espacio dedicado en la web del VHIR.

Crear campafas dando soporte institucional al manifiesto
contra la discriminacién y la transfobia en el ambito
cientifico y tecnoldégico y difundirlo a la comunidad
cientifica.

Visibilidad
Fomentar la diversidad y el respeto hacia las personas

LGTBQIA+ a través de la visibilidad de sus derechos, libres
de prejuicios.

GT LGTBQIA+, Estrategia Interna, Comunicacion, Unidad de
Formacion y Desarrollo

Q12025

Tiempo de las personas responsables e implicadas en la
accion.

- Campafas realizadas.
- Impacto en las redes sociales.
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