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1. Presentacio de la institucio

L'Institut de Salut Global de Barcelona (ISGlobal) és el fruit d'una alianga innovadora entre la
Fundacié "la Caixa" i institucions académiques i governamentals per contribuir a I'esfor¢ de la

comunitat internacional amb I'objectiu d'afrontar els reptes de la salut en un mén globalitzat.

ISGlobal consolida un node d'excel-léncia basat en la recerca que té el seu origen en els ambits
hospitalari (Hospital Clinic i Parc de Salut MAR) i académic (Universitat de Barcelona i Universitat
Pompeu Fabra) i que en el camp de la salut global acumula més de 30 anys d'experiéncia. El seu
model de treball es basa en la generacié de coneixement cientific a través dels Programes i Grups
de recerca, i en la seva translacio a través de les arees de Formacié i Analisi i Desenvolupament
Global. La meta darrera dels projectes que constitueixen l'agenda d’ISGlobal és corregir les

desigualtats a l'estat de salut de les diverses poblacions del mon.

La investigacié és la columna vertebral d’ISGlobal. Es fomenta la investigacié multidisciplinaria i
translacional, des de la biologia molecular fins a la investigacio clinica i en salut publica, amb una
atencio especial als metodes i tecnologies de frontera, com la ciéncia de dades biomédiques, I'eSalut
i 'avaluacio d'impacte en salut. S’adopta un enfocament integrador que connecta les malalties
infeccioses, les malalties no transmissibles i el clima, i el medi ambient per aconseguir un major

impacte.
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2. Cultura i Responsabilitat Social
Corporativa

En referencia a la cultura organitzativa de 'organitzacio, |ISGlobal desprén valors que van des de
I'excel-léncia als estandards étics més elevats. Té com objectiu promoure I'equitat en la salut a través
de l'excel-léncia en la investigacié i la innovacio, aixi com de la translacié i I'aplicacié del
coneixement. Pel que fa a la Missié i Visid, en un mon en el que totes les persones, en especial les
més vulnerables, necessiten gaudir de bona salut ISGlobal pretén ser un centre referent a nivell

internacional en recerca i translacio en salut global.

MissIO Vvisio
ISGlobal t& com a objectiu millorar la La nostra visio és ser un centre de
salut i promoure lequitat en salut a referéncia internacional en recerca i

través de l'excelléncia en la recerca i translacié en salut global que treballi
de la translacié i aplicacié del per un moén en el qual totes les
coneixement persones puguin gaudir de bona salut

ISGlobal integra diversos valors en la seva cultura organitzativa: excel-léncia, respecte per la diver-
sitat, imparcialitat, responsabilitat i transparéncia, independéncia, compromis amb la salut publica,

els estandards étics més elevats i creativitat en un ambient de treball amigable.

Aquests valors serveixen de marc per a I'actuacié diaria

i i ici - Quique “En un mundo interdependiente,
i guien la presa de decisions, assegurant que es fona Bassat__ L R DNt
. . . lobal, mas alla de fi
mentin en principis compartits. Amb aquests valors com Denise g&;ﬁii;oueﬂcr;fifesstm
. . L. L i u-?cl;'!:'c‘hemm compromiso con la mejora
a base, ISGlobal estableix uns principis prioritaris, clars de lasalud y la equidad para
todas las personas radica en la
H : : H generacion, difusion y traslacion
i concrets que orienten el seu funcionament i compro- o (o
mis institucional. |
Un equipo demds de
500 personas de 46 palses
L'entitat disposa d'un fulleté anomenat “SOM Colaboramos en

mds de 60 palses

ISGLOBAL”, que reflecteix la visié global de la salut que

y . .y Maés de 600 publicaciones
defensa I'organitzacid, entenent-la com un dret de totes cientificas al afio
21 patentes/registros de software

les persones, més enlla de fronteres, i basada en la

s g Ly . . . Formamos amds de
generacio i comparticié de coneixement cientific.. 1,000 profesionales anualmente

10 documentos de andlisis
publicados cada afio
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ISGlobal aposta per la qualitat i 'excel-léncia, la qualitat permet a les organitzacions diferenciar-se
d’altres organitzacions, oferir serveis de major valor i millorar la satisfaccié i lleialtat amb el
compromis de la salut. Per aixo és fonamental que les organitzacions posin un especial émfasi en
assegurar la qualitat dels projectes i serveis, mitjangant una adequada gestié de la qualitat, per tant
és important establir sistemes de qualitat i involucrar a totes les persones que formen part de
I'organitzacid en la seva implementacié i seguiment. ISGlobal es destaca per tenir diferents

certificacions i també per formar part de CERCA, centres de Recerca de Catalunya:

EXCELENCIA
? SEVERO CE[l4C hf
Y OCHOA Centres de Recerca

de Catalunya
12/2019 - 03/2030

La Responsabilitat Social Corporativa (RSC) és un mot que, aplicat en I'ambit organitzacional, tracta
d'una responsabilitat de caracter étic, entesa com la gestid responsable de les organitzacions

empresarials.

L'RSC recull totes les iniciatives i els esforgos de les empreses i organitzacions per contribuir de
manera voluntaria a la millora del benestar social de la comunitat i a una gesti6 mediambiental

sostenible.

ISGlobal en el seu compromis, tant a nivell mediambiental com social ha integrat els Objectius de
Desenvolupament Sostenible (ODS) com a estratégia corporativa i es pot observar que es treballa
en concret amb 'ODS 5 d’Igualtat de genere per contribuir a fer un moén millor amb els Objectius de

Desenvolupament Sostenible 2030.

STRATEGIC THEMES
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ISGlobal forma part dels Centres de Recerca de Catalunya CERCA. Els centres CERCA

despleguen una recerca d’excel-léncia puntera en els seus ambits respectius, avalada per la seva

alta capacitat de captacio de fons competitius de recerca.

CE[CA

Centres de Recerca
de Catalunya

ISGlobal és una organitzacié sense anim de lucre que té per objectiu millorar la salut global i
promoure l'equitat en salut a través de l'excel-léncia en la recerca i de la translacio i aplicacio del

coneixement. La transparéncia interna i externa és un dels valors que guien al seu treball.

Els criteris d'ISGlobal per a la Integritat en la Recerca es descriuen al Codi de Bones Practiques

Cientifigues del Parc de Recerca Biomédica de Barcelona (PRBB). El Codi representa un conjunt de

recomanacions i compromisos que regeixen les activitats cientifiques. L’objectiu és crear un entorn
que fomenti la recerca de qualitat i previngui problemes relacionats amb la integritat de les persones

cientifiques a la feina.

ISGlobal té una preséncia global i desenvolupa projectes per fer arribar la salut arreu del mén. Per
donar visibilitat als principals assoliments i iniciatives destacades, I'entitat elabora una memoria anual
resumida, I’Annual Report, on es presenten les dades més rellevants, aixi com els projectes i

impactes més significatius.

Highlights Facts & Figures

DEVELOPMENT
my

Our Organisation Knowledge Creation
and Transfer

. Total ongoing
£ research projects
Total budget

New patent families
submitted in 2023
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Community Power
tegy involving
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increased the number of pregnant
women rect ife-saving preventive
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Transmission
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ummer temperatul

Knowledge Application
& Dissemination
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Policy Outreach



https://www.prbb.org/multimedia/code_of_good_practice_pdf_eng.pdf
https://www.prbb.org/multimedia/code_of_good_practice_pdf_eng.pdf
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ISGlobal manifesta el seu compromis amb la igualtat de génere a través de projectes i iniciatives
amb un fort component d'impacte social i de recerca aplicada. Destaca especialment la seva Inicia-
tiva de Salut Materna, Infantil i Reproductiva, que impulsa nombrosos projectes en paisos de renda
baixa i mitjana per millorar la salut de les dones i infants en etapes crucials com I'embaras, el part i
els primers anys de vida. Entre aquests projectes hi ha estudis sobre la prevencié de la malaria en
'embaras, la millora de 'accés a vacunes maternes, o I'is de técniques minimament invasives per

comprendre millor les causes de mortalitat materna i neonatal.

Paral-lelament, ISGlobal participa en projectes com FEMHealth o PERFORM2Scale, que aborden
les barreres estructurals que afecten I'accés de les dones a serveis sanitaris de qualitat. També ha
promogut estudis que analitzen I'impacte del génere en la recerca i en I'entorn cientific, integrant

aquesta perspectiva en I'analisi de dades i en la formulacié de politiques publiques en salut global.

Tots aquests projectes reforcen I'aposta de I'organitzacié per integrar la igualtat de génere com a eix
transversal de la seva missidé, no només com a valor, sind6 com a component essencial per millorar

la salut global de manera justa i sostenible.
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La igualtat d'oportunitats entre dones i homes és un dels canvis més grans que esta experimentant
la societat actual. De manera gradual, en menys de trenta anys, les dones s'estan incorporant a tots
els nivells i ambits laborals, fins i tot en aquells sectors en queé tradicionalment no havien pogut
participar-hi.

Larelacié de les dones amb el mén professional no ha estat facil, com tampoc no ho ha estat el cami
empres per tantes dones que s'han endinsat com a pioneres en aquests entorns dominats pels
homes. Malgrat que molts dels obstacles amb qué es van trobar avui ja estan superats, encara queda

un llarg cami per recorrer.

El 2015, I'ONU va aprovar I'Agenda 2030 sobre el Desenvolupament Sostenible, una oportunitat
perqué els paisos i les seves societats emprenguin un nou cami per tal de millorar la vida de totes
les persones. L'Agenda compta amb 17 Objectius de Desenvolupament Sostenible, que inclouen des
de I'eliminacié de la pobresa fins al combat contra el canvi climatic, passant per I'educacié i la igualtat

de la dona, i arribant a la defensa del medi ambient o el disseny sostenible de les ciutats.

L'ODS 5, d'igualtat de genere, va encaminat especificament al fet que les dones tinguin les mateixes

oportunitats que els homes en I'entorn laboral i social.

ISGlobal esta compromesa amb la igualtat de génere i 'empoderament de totes les nenes i do-
nes al mén, en coheréncia amb la rad de ser, corregir les desigualtats en salut de les diferents
poblacions del planeta, i en linia amb els Objectius de Desenvolupament Sostenible de les Nacions
Unides (ODS 5): Igualtat de génere.

o

« 51End all forms of discrimination against all women and girls everywhere

« 5.5 Ensure women's full and effective participation and equal opportunities for leadership at all levels of
decision-making in political, economic and public life

« 5.bEnhance the use of enabling technology, in particular information and communications technology, to
promote the empowerment of women

» 5.c Adoptand strengthen sound policies and enforceable legisiation for the promotion of gender equality and
the empowerment of all women and girls at all levels

ISGlobal es compromet a garantir que totes les persones a la institucio, independentment de la seva
identitat de génere, tinguin accés a la igualtat de poder, recursos i oportunitats, i siguin tractades
amb dignitat, respecte i equitat. Aixi mateix, esta compromés amb la diversitat i la no-discrimi-

nacié per raons d'origen, étnia, orientacio sexual, identitat o expressio de génere.
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La institucié compta amb una Comissié d'Equitat i Génere des de I'any 2015, que té com a objectiu
impulsar, desenvolupar i avaluar les accions del Pla d'lgualtat, aixi com crear consciencia i centralit-

zar les iniciatives que sorgeixin sobre la igualtat i la diversitat de génere dins de I'organitzacié.

Existeix la secci6é espanyola de I'organitzaci6 Women in Global Health (WGH). Un grup de professi-
onals de la salut s'organitza per promoure el feminisme, la justicia i I'equitat en tots els ambits del
seu camp. Women in Global Health es va gestar I'any 2015, a partir de les converses que mantenien
quatre dones a Twitter. Set anys després reuneix 5.500 membres disposades a impulsar el canvi i a
contribuir a la justicia i equitat de génere en tots els ambits de la salut, tal com proposen els Objec-
tius de Desenvolupament Sostenible (ODS). WGH Spain va emprendre ben acompanyada el seu
cami oficial, que compta amb ISGlobal com a institucié d'acolliment que I'empara en aquestes pri-

mers passes.

y |
JAUTARIA b

i

')

Queda clar el compromis amb la Igualtat de génere d’ISGlobal. La institucié celebra cada any el 8
de marg, es pot recollir en el manifest escrit per la Comissié d'Equitat i Génere d'ISGlobal, en nom
de tota la institucid, llegit el divendres 7 de marg¢ del 2024 davant de les oficines de Barcelona del
Carrer Rossellé 132 i del Parc de Recerca Biomédica de Barcelona. Es pot trobar la informacié

concreta a: https://www.isglobal.org/ca/-/manifiesto-dia-internacional-mujer

Petit extracte del Manifest:

“En un dia com avui, reivindiquem la igualtat de drets en tots els ambits. Perqué la bretxa continua
sent abismal. Al nostre sector, només el 32% de les posicions cientifiques estan ocupades per dones;
als assajos clinics, la representacié femenina és d’'una dona per cada quatre homes; i des de la

creacio dels Nobel, les dones han estat guardonades amb menys del 7% d’aquests premis.


https://www.isglobal.org/ca/-/manifiesto-dia-internacional-mujer
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Meés enlla del camp cientific, les dones continuem enfrontant mdltiples formes de discriminacio,
violencia, opressio i silenciament. El sostre de vidre continua limitant el creixement professional de
moltes de nosaltres; la manca d’accés a l'educacioé encara afecta milions de nenes en tot el mon; i el
dret a decidir sobre els nostres cossos i la nostra salut reproductiva encara és negat a nombrosos

paisos”.

L'any 2000, [Azzamblza General dz les Nacions Unides va adoptar una resolucid que
designava 2| 25 de novembre com el Dia Internacional per a I'Eliminacic de la
Vigléncia contra les Dones, animant els governs, les institucions i les organitzacions
& coordinar activitats per 13l de conscienciar sobre les miltiples formes de violéncia
conira les denes a tot &l men. .

I mo! estimats companysles | amics/gues,

Agquestno €s un problema que no ens afecti...

Les dades publicades ahir informan que MHospital Clinic d2 Barcelona ha atds 237
dones violades entre gener i octubre, gairebé una per dia de mitjana. Lhospital ha atés
un £1% més d'agressions sexuals que. 'any passat (de gener a ociubre): la majoria
daguestes 558 victimes registrades s0n dones, de les quals gairebé sis de cada 10
van ser violades, Les xifres respecte al 2018 indiguen un augment del 28,7%.

Aguest any des de la Comissio d'Equitat | Genere giSGlpbalhem volgut aprofitar
aquesta jornada per fer una declaracio a favor de les dones iranianes gue actualment
lluiten per la seva liberiat, a la qual s'han sumat 30 grups i institucions de geners mes.
El podeu llegir al segient enllag

Sitement on Women's rights in lran

També podeu llegir el flog de Patricia Bu@s a la nostra web | hem omplert les
pantalles de loficina de dades homibles, perd realistes, que confirmen gue |a viskéncia
wvers les dones esta creixent i com va dir ahir el doctor Josep Maria Campisial director
general de I'Hospital Clinic de Barcelona. , vivim en una “societat malaltissa,
masclista i violenta”.

Des de |z Comissic & Equitat | Geera.dlS5lobal us convidem, dz la manera que
preferiu, 3 SUMar-vos @ aquesta campanya, No Nomes avui, sind cada dia, per
=rradicar la violéngia contra les dones, els infants, I3 “diversitat”,... i qualsevol forma de
vigkéncia.

Finalment, wolem recordar-vos que a 15Global dispesem d'un protocol contra I'abis
laboral, que inclou I'abds sexual | de genere, que t2niu 3 la vostra disposicic a la

intranet corporativa i 3l Boc web. 3G00al Eguity, & Gender.Commission.

Comissit dEquitat | Géners IS Global

Per tal de deixar constancia del ferm compro-
mis de la instituci6 amb politiques de ge-
nere, tot sequit, es fa un recull de la missiva
compartida amb tot el personal en referencia
a l'eliminacio de la violéncia contra les dones
en catala, castella i anglés, per tal de sensi-
bilitzar i informar a tota la plantilla de que la
comissié d’Equitat i génere esta present en
aquest ambit.

Per contribuir a la igualtat real i efectiva de
dones i homes i el respecte a la diversitat, la
direccié6 de Fundacié Institut de Salut
Global Barcelona - ISGlobal manifesta el
seu compromis i voluntat de potenciar i
mantenir accions ja desenvolupades en
aquest ambit, aixi com d'impulsar noves
actuacions en aquells aspectes futurs en
qué es detecti alguna possibilitat de

millora.
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Els principis enunciats es portaran a la practica a través de la creacié de la Comissié Negociadora i
el foment de noves mesures o accions positives, que suposin millores respecte a la situacié present,
arbitrant-se els sistemes de seguiment corresponents amb la finalitat d'avangar en la consecucio6 de

la igualtat real entre dones i homes, i per extensio, del conjunt de la societat.

Des de l'inici de I'activitat, s'ha promogut el valor de la igualtat d'oportunitats i no-discriminacio des

d'una perspectiva de génere en el sistema de gestio de persones.

La direccid6 de Recursos Humans de l'organitzacié declara que es respecten els preceptes que
regeixen la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes com a principi estratégic de la
politica corporativa en els diferents ambits d'actuacié, com ara la seleccié i promocié del personal,

les condicions de treball i ocupacié, la salut laboral, la formacio i el desenvolupament, els aspectes

retributius i I'exercici corresponsable, o la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral,

entre d'altres.

Es conrea la professionalitat i es transmeten, en ocra 153 compronds n bR o GssSmiopamen 8 paiaieS QB FaG B

igualtat de tracte i oportunitas entre dones i homes, sense discriminar directament o

les practiques habituals, les conductes adequades it etk ettt s s

' . ' . un principi estratégic de la nostra politica corporativa i de recursos humans, de conformitat amb

a l'entorn laboral, d|sposant d opcions per Ia definici del principi en allesto, defint per Ia Lis organica 32007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva entre dones i homes.

comunicar qualsevol acte o situacié que pogués At cadsscuna d s polques | prictques de recursos uanans, com ara f sleci,

formacid, |a promocid, Ia retribucid, la conciliacit de la vida personal, familiar i laboral, els riscos

H H ila salut laborals, assumim el principi digualtat d'oportunitats entre dones i homes, tot promovent
atem pta r Contra Ia d Ig n Itat d e q ua IseVO| persona de Ia representacit equilibrada d'ambdés sexes dins de la nostra organitzacio i la iqualtat d'accés i
. P Lo o tracte en relacié amb les politiques i préctiques esmentades. Aixi mateix, quant a Fassetjament
|'orga nitzacio, indistintament de la seva posicioé a sexual i fassegament per ra6 de sexe, assumim ¢ compronis de promoure les condicions de
freball necessiries per evitar les dues situacions, per establir procediments que les previnguin i
per donar resposta a denincies o reclamacions.

l'organitzacié.

Pel que fa a la comunicacid intema, s'informard la plantilla de totes les accions | mesures

implementades amb relacié al principi digualtat i es fomentara s d'un llenguatge no sexista a

' . ., . ' . I i tenes. Al'ambit de la com G X tard
L'organitzacié creu en la igualtat d'oportunitats o pinciiguatat oporiats e omes dons.
- Els principis enunciats es portaran a la praclica a ravés de la implantacid d'un pla digualtat que

laborals per a tota la plantilla, amb uraic materlic e sempromis e = osir rganizacs en matfe digclt

entre homes i dones i evti qualsevol discriminacié per rad de sexe, mifjancant el
independéncia de Ies condicions personaIS, i desenvolupament del 3r Pla d‘lguar{i\td'Oponun\tatseme Dones i Homes.

=

vetlla perqué cap persona empleada, £

Dr. Quique Bassat

proveidora, clienta o col-laboradora rebi un Dimcin Gorenn 500 |

Barcelona, 9 d'abril de 2025

tracte desfavorable o sigui objecte de

discriminacio per raé del seu sexe, edat, estat

civil, raga, condicié sexual, nacionalitat, religi6é o estat fisic.
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L'article 14 de la Constitucié espanyola proclama el dret a la igualtat i a la no-discriminacié per ra6
de sexe. Per la seva banda, l'article 9.2 consagra I'obligacié dels poders publics de promoure les

condicions perqué la igualtat de l'individu i dels grups en qué s'integra sigui real i efectiva.

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut a diversos textos
internacionals sobre drets humans, entre els quals destaca la Convencioé sobre I'eliminacié de totes
les formes de discriminacio contra la dona, aprovada per I'Assemblea General de les Nacions Unides
al desembre de 1979 i ratificada per Espanya el 1983. En aquest mateix ambit és procedent evocar
els avengos introduits per conferéncies mundials monografiques, com la de Nairobi de 1985 i Beijing
de 1995.

La igualtat és, aixi mateix, un principi fonamental a la Unié Europea. Des de I'entrada en vigor del
Tractat d'Amsterdam, I'1 de maig de 1999, la igualtat entre dones i homes i I'eliminacié de les
desigualtats entre les unes i els altres sén un objectiu que s'ha d'integrar a totes les politiques i

accions de la UE i de les seus membres.

La incorporacié de la dona al treball ha motivat un dels canvis socials més profunds de les darreres
décades. Aquest fet obliga a configurar un sistema que contempli les noves relacions socials sorgides
i un nou model de cooperacié i compromis entre dones i homes que permeti un repartiment equilibrat

de responsabilitats en la vida professional i en la privada.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, estableix el marc
normatiu per tal d'acabar amb les desigualtats de génere existents en tots els ambits de la vida,
prevenir conductes discriminatories i assolir la igualtat real entre homes i dones. Es una llei
d'aplicacié horitzontal a totes les politiques publiques, ja siguin nacionals, autondmiques o locals.
Aixi, a l'article 1 s'esmenta que els poders publics prendran mesures especifiques a favor de les
dones per lluitar contra situacions paleses de desigualtat de fet respecte als homes, a fi de fer efectiu

el dret constitucional a la igualtat.

Tot seguit, es fa una relacié d'algunes de les disposicions normatives més rellevants en matéria

d'igualtat dins I'ambit de I'empresa’.

1 Recopilatori de normativa del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/home.htm



http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/home.htm
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Articles 9.2 i 14 de la Constitucié espanyola de 1978.

Llei 30/2003, de 13 d'octubre, sobre mesures per incorporar la valoracié de l'impacte de
génere en les disposicions normatives que elabori el Govern.

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de
les persones treballadores.

Llei organica 3/2007(EN) (FR), de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, segons el qual s'aprova el text refés de la
Llei de I'estatut dels treballadors.

Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, segons el qual s'aprova el text refés de la
Llei de I'estatut basic de I'empleat public.

Reial decret legislatiu 8/2015, de 30 d'octubre, segons el qual s'aprova el text refés de la
Llei general de la Seguretat Social.

Llei 23/2015, de 21 de juliol, ordenadora del sistema d'Inspeccié de Treball i de la Seguretat
Social.

Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d'agost, segons el qual s'aprova el text refés de la Llei
sobre infraccions i sancions en I'ordre social.

Reial decret 850/2015, de 28 de setembre, segons el qual es modifica el Reial decret
1615/2009, de 26 d'octubre, amb qué es regula la concessio i utilitzacio del distintiu «Igualtat
a l'empresa».

Reial decret 1615/2009, de 26 d'octubre, segons el qual es regula la concessio6 i utilitzacio
del distintiu «lgualtat a I'empresa».

Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre el registre i diposit de convenis i acords

col-lectius de treball.

Reial decret Llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte

i d'oportunitats entre dones i homes en la feina i I'ocupacio.
Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

Real decret 901/2020, de 13 d'octubre, segons el qual es regulen els plans d'igualtat i el
seu registre, i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre el registre i diposit

de convenis i acords col-lectius de treball.

Articles 1 i 14 del Conveni per a la Proteccio dels Drets Humans i de les Llibertats
Fonamentals i protocols addicionals. Adoptat pel Consell d'Europa el 4 de novembre de
1950.


http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Articulos_9_2_y_14_Constitucion_Espanola_1978.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LOIMH.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_EN.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_FR.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/ET.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/EBEP.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LGSS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/07/22/pdfs/BOE-A-2015-8168.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LISOS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/10/13/pdfs/BOE-A-2015-10984.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/REAL_DECRETO_1615_2009_de_26_de_octubre(BOE_03_11_2009).pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-9274
https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx
http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_SPA.pdf
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Conclusions del Consell del 7 de marg de 2011 sobre el Pacte Europeu per la Igualtat
de Génere.

Articles 8, 153 i 157 del Tractat de funcionament de la Unié Europea i Carta dels drets
fonamentals de la Unié Europea, DOUE 30.03.2010.

Articles 20, 21 i 23 de la Carta dels drets fonamentals de la Unié Europea.

Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a l'aplicacié
progressiva del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en matéria de seguretat
social.

Directiva 92/85/CEE del Consell, de 19 d'octubre de 1992, relativa a I'aplicacié de mesures
per promoure la millora de la seguretat i de la salut a la feina de la treballadora embarassada,
que hagi donat a llum o en periode de lactancia.

Directiva 2006/54/CE, relativa a I'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de
tracte entre homes i dones en assumptes de feina i ocupacioé (refosa).

Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de mar¢ de 2010, segons la qual s'aplica I'Acord
marc revisat sobre el permis parental, celebrat per BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el
CEEP i la CES, i es deroga la Directiva 96/34/CE.

Compromis estratégic per a la igualtat entre dones i homes 2016-2019. Comissio
Europea.

Estratégia d'igualtat de génere 2018-2023. Consell d'Europa.

Carta europea de la dona (COM/2010/0078 final).

Pacte Europeu de la Igualtat de Génere 2011-2020 (2011/C 155/02).

Preambul i articles 7 i 23 de la Declaracié Universal dels Drets Humans. Resolucio de
la Assemblea General de les Nacions Unides 217 A (lIl), de 10 de desembre de 1948.
C100 Conveni sobre igualtat de remuneracié, Organitzacié Internacional del Treball,
1951.

C111 Conveni sobre la discriminacié (feina i ocupacié), Organitzacié Internacional del
Treball, 1958.

Convencié Internacional sobre I'Eliminacié de totes les formes de Discriminacié
Racial. Resolucio de I'Assemblea General de les Nacions Unides, 2106 A (XX), de 21 de
desembre de 1965.

Articles 3 i 26 del Pacte Internacional de Drets Civils i Politics.


http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-Z-2010-70003
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31979L0007:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31992L0085:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2010:068:0013:0020:es:PDF
https://rm.coe.int/estrategia-de-igualdad-de-genero-del-coe-es-msg/16808ac960Una
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:ES:PDF
http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx
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El projecte es desenvolupa en les fases i amb la metodologia seglents:
Fase 1: Compromis, planificacié, comunicacié, diagnosi.

e Compromis de la direccié de Fundacio6 Institut de Salut Global Barcelona - ISGlobal per
al disseny i la implementaci6 del Pla d'lgualtat.

o Nomenament de les persones responsables de dur a terme el pla. Assisténcia d'una
consultoria externa especialitzada (Grup Pitagora).

e Elaboracié d'un diagnostic, amb la recollida d'informacié quantitativa i qualitativa i
l'analisi des d'una perspectiva de génere d'aquesta informacié. La quantitativa
correspon a la recollida i analisi de dades estadistiques de la plantilla que possibilitin
disposar d'una imatge fixa de I'empresa en relacié amb la situacié de dones i homes en
el moment en qué s'elabora el diagnostic. També es du a terme una analisi de les
informacions qualitatives (normatives, protocols interns, procediments, etc.), que
expliquen, confirmen i contrasten les dades, a més d'aprofundir en el coneixement
general de l'organitzacio.

e Comunicacié i difusi6 a tota la plantilla.

Fase 2: Elaboracié del Pla d'lgualtat.

e Definici6 d'objectius i fites a assolir. Planificacié temporal.
e Accions positives per aconseguir els objectius.
e Indicadors quantificats per a I'avaluacié del procés. Resultats previstos.

e El seguiment i l'avaluacié.

Fase 3: Suposa la implementacié i el desenvolupament de les accions positives

especifiques definides al Pla d'lgualtat.
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Fase 4: Seguiment del procés per la Comissié Negociadora,
orientat a vetllar pel compliment de les accions definides, i a garantir-ne, tant el compliment com
I'establiment de mesures quan els objectius no s'hagin aconseguit o quan sorgeixin noves

necessitats, respecte a les quals caldra articular noves accions.
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Les dades generals de la institucié son les seglents:

Denominaci6 social

Forma juridica Fundacié privada

Adrega carrer Rosselld, 132 6& 2a 08036 Barcelona
Teléfon 932271806

Fax -

E-mail info@isglobal.org

Pagina web isglobal.org

Activitat/s principal/s Recerca

Nam. de centres de treball 6 centres de treball

Ubicacio dels centres de treball Catalunya i Madrid



7. Estructura d’ISGlobal

Institut de
Salut Global
Barcelona

ISGlobal

L’estructura organitzativa d’ISGlobal és detalla a continuaci6 amb un Organigrama que permet

observar les arees de Recerca, també ambit educatiu i de transmissié de coneixements, aixi com les

arees d’Administracio i serveis i conéixer I'estructura organitzativa de I'entitat.

Academic Commitiee N Board of Trustees e External Advisory
Affitiated Hospitals
4 ™
EXECUTIVE MANAGEMENT
Direction Committee (Q Bassat, General Director)
Sclentlfic Commlitee (D Naniche, Scientific Director; M Nieumenhuijsen, Severo Ochoa Director)
General Management & Administration (G Vicente, General Manager)
RESEARCH PROGRAMMES Innovation
Malaria and Neglected Environment and Health -  Bigorra
Parasitic Diseases overthe Lifecourse Hubs
O Bassat F Garcig-Aymerich [CROSS-FACULTY Policy &
& M Vrijheid .
Global Viral and NETWORKSE Global Development
Bacterial Infectlons Climate, Alr Pollution, Exposome, RVilmsanjuan
5 Soto Nature and Urban Health Health Analytics, . Policy
[ . _Implementation Sclence, d
Maternal, Child and Preparedness i
Reproductive Health "
o Education & Tralning
N Casamifjana
CORE FACILITIES SCI & TECH INTERNAL SERVICES
AIRLAB Immune Response Blobank Omics &
X Rodé & & Blomarkers L Puyol & L Agona Bloinformatlcs
5 Borrds © Dobaflo & R Aguilar IR Gonzdlez &
Computing Storage

GIS UBIOES-DM, & Data Sharing M Bustamante
M Nieuzenhuijsen & Blostatistics & DM P Ferndndezx
A Valentin 5 Sane
INITIATIVES Malarla Maternal, Child & Chagas Antimicroblal Urban Planning,
[FROM RESEARCH Elimination Reproductive Health Disease Reslstance Environment & Health
TO IMPLEMENTATION] R Rabinovich © Menéndez O Gascin FVila M Nisuwenhuifsen
ADMINISTRATION JR-Y: [N Legal and Projects Unit Communication
& SUPPORT G Vicente Compllance Affalrs F Porcel and Outreach
SERVICES i orehanig st et S T Cfuentes Mmogerant O, Gt O, 5 T & P Rl
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Per al desenvolupament de les diferents fases de la creacio i implementacié del pla, des de Fundacié
Institut de Salut Global Barcelona — ISGlobal s'ha constituit la Comissié Negociadora per al Pla.
Aquesta Comissid es responsabilitza del disseny, la implantacié i el seguiment del lll Pla d’'Igualtat
d'Oportunitats a la institucid. Aquestes persones disposen de temps i disponibilitat per a la seva

adequada participacié i dedicacié a les tasques assignades.
La Comissié Negociadora vetllara per:

L'equitat de génere, entesa com la consecuci6 de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes, tot

mantenint-ne el reconeixement de la diferéncia.

La igualtat d'oportunitats, entesa com la idéntica opcid a les mateixes oportunitats i analegs recursos

professionals per part d'ambdds géneres.

La no-discriminacio, directa o indirecta, de la plantilla en funcié del seu genere, aixi com I'eliminacié de
les barreres, visibles 0 no, que suposin diferéncies entre dones i homes o per qualsevol altra radé de

caracter personal.

L'erradicacié en I'ambit laboral de qualsevol indici d'assetjament sexual o d'assetjament per ra6 de

sexe, aixi com de qualsevol altra modalitat d'assetjament moral.

La promoci6 i difusio dins de I'empresa dels valors i les practiques en que es basa la igualtat, aixi com
la promocié de la representacié equilibrada dels dos sexes en tots els oOrgans i carrecs de

responsabilitat de I'empresa.

El seguiment i I'actualitzacié del 11l Pla d'Igualtat, tot elaborant propostes d'accions de futur.

En aquesta comissio ha estat delegada l'autoritat necessaria de decisié amb relacio a la igualtat, que
permeti avangar en la implementacié a un bon ritme d'intervencié. Els membres de la comissio

participen d'aquelles activitats propies i actuen com a portaveus de la resta de la plantilla.

Aporten tota aquella informacio i els suggeriments rellevants per al desenvolupament del Il Pla
d'lgualtat d'Oportunitats i vetllen per la difusi6 dels resultats entre el conjunt de la plantilla, alhora que
es responsabilitzaran d'oferir resposta a les qlestions que es puguin plantejar per part de la resta
del personal, a fi d'aconseguir els objectius de transparéncia, promocié i participacio de les activitats

impulsades en aquest marc.



Les persones que formen part de la Comissié negociadora son les seglents:

ISGlobal Sicioba

Barcelona

En representacion de Instituto de Salud Global de Barcelona (“"ISGlobal”)

-Gemma Perelld, Gerente Adjunta y coordinadora de comisién de equidad y

género de ISGlobal

En representacion de las personas trabajadoras

- Isabel Maldonado, Secretaria de la Dona i Politiques LGTBI+ de |la Federacio de
Sanitat de CCOO de Catalunya, en representacidon de las personas trabajadoras,
como sindicato mas representativo del sector, con email
naotificaciones: isabel.maldonado@ccoo.cat

a efectos de

En total 2 persones formen part de la Comissié Negociadora d’aquest Pla d’igualtat, dos dones, es a

dir el 100% de representacio femenina.

Cal posar en valor I'existencia i el treball que fa la comissié d’Equitat i génere d’ ISGlobal, que esta

formada per les segiients persones:

Casamitjana, Nuria

Education &Training Director

Dadvand, Payam

Associated Research Professor

Chica, Laura

Research Technician

del Portillo, Hernando

Research Professor

Espinal, Samuel

HHRR- Administration

Gomez Araujo, Silvia PM

Merino, Maria José HHRR-Development
Moncunil, Gemma Assistant RP

Paniello, Blanca Predoc

Perellé, Gemma Deputy Manager

Requena, Ana Assistant Research Professor
Rocamora, Alberto Advocacy Advisor

Rodriguez,Virginia

Policy & Dev technician

Soto, Sara

Associated Research Professor

Varo, Rosauro

Medical Research Fellow
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La Comissié Negociadora tindra competéncies en:

Negociacio i elaboracié de la diagnosi, aixi com la negociacié de les mesures que integraran el Pla
d'lgualtat.

Elaboracié de I'informe dels resultats de la diagnosi.

Identificaciéd de les mesures prioritaries, segons la diagnosi, el seu ambit d'aplicacid, els mitjans
materials i humans necessaris per a la seva implantacid, aixi com les persones o 6rgans responsables,

incloent-hi un cronograma d'actuacions.
Impuls de la implantacié del Pla d'lgualtat a I'empresa.

Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacié necessaris per fer

el seguiment i I'avaluacié del grau de compliment de les mesures implantades del Pla d'Igualtat.

Totes les altres funcions que li poguessin atribuir la normativa i el conveni col-lectiu d'aplicacid, o que
s'acordin per la mateixa comissio, inclosa la tramesa del Pla d'lgualtat que fos aprovat a I'autoritat

laboral competent, a efectes del seu registre, dipdsit i publicacio.

A més, correspondra a la Comissiéo Negociadora I'impuls de les primeres accions d'informacié i de
sensibilitzacid a la plantilla. La Comissi6 Negociadora del Pla esta dotada d'un reglament de

funcionament intern.

A la part final del Pla d'lgualtat es desenvolupa el Reglament de Funcionament amb el procediment

de modificacid, inclos el procediment per resoldre'n possibles discrepancies.
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El pla es dirigeix a la totalitat de la plantilla d’ISGLOBAL en el seu ambit personal.

La vigéncia del Pla és del 2025-2029 (quatre anys). Establert en quatre anys com a maxim, d'acord

allo que disposa l'article 9.1 del RD 901/2020, en el seu ambit temporal.

En referéncia a I’ambit t territorial, | institucié esta ubicada a Catalunya, perd amb diferents

centres de treball, també a Madrid, pel que té un ambit estatal.



DIAGNOSI



ISGlobal <ixciobe

Barcelona

10. Diagnosi de la situacié actual d’ISGlobal

Segons l'article 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, el Pla d'lgualtat consisteix en un conjunt ordenat de mesures, preses després de fer
una diagnosi de situacio, tendents a assolir a I'organitzacio la igualtat de tracte i d'oportunitats

entre dones i homes i a eliminar-hi la discriminacié per raé de sexe.

10.1. Objectiu i finalitat

De manera general, la diagnosi té com a objectiu identificar la situacié en qué I'empresa es

troba en relacié amb la igualtat entre dones i homes.
El diagnostic s'orienta cap a:

o Identificar en quina mesura la igualtat entre dones i homes és un principi transversal en el
sistema de gestio corporatiu.

o Visibilitzar la situacié base de la plantilla i detectar-ne qualsevol possible segregacio.

o Analitzar els efectes que per a les dones i els homes tenen el conjunt de les activitats i
condicions laborals.

o Detectar les desigualtats explicites i implicites a la practica de la gestié de recursos humans.

o Formular recomanacions d'accié orientades a corregir les desigualtats o les necessitats

detectades.
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Les persones que intervenen en la realitzacié del 11l Pla d'Igualtat d'Oportunitats son les segilents:

Comissié Negociadora: Responsable de la realitzacié i aprovacioé de la diagnosi, aixi com
de la identificaci6 de les mesures prioritaries (Accions de Millora).

Direccié de I'Institut i Recursos Humans: La implicacié de la direccié de I'Institut, aixi com
dels responsables de la gestié de persones, és fonamental en l'obtencié d'informacio
fidedigna per a la realitzacio del diagnostic.

Comissié d’Equitat i Génere: La implicacié d’aquesta Comissié és en el desenvolupament
i seguiment de les accions, aixi com la validacié del Pla.

Equip consultor especialitzat en igualtat: Aquest pla esta assessorat per Grup Pitagora,
empresa consultora de recursos humans i d'igualtat, dotada d'un equip técnic amb quinze
anys d'experiéncia en aquest ambit. S'ha disposat la composicié d'un equip multidisciplinari
(consultors/es d'igualtat, consultors/es de RH i assessors/es juridics/ques), amb formacio i
experiéncia especifica en igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes en I'ambit de
I'ocupacio i les condicions de feina.

La plantilla: Les treballadores i els treballadors poden participar en I'emplenament de

qlestionaris sobre la tematica.

Dissenyar una diagnosi exhaustiva aporta una base solida per construir un diagnostic fiable i valid.

El desenvolupament de les actuacions ha seguit l'itinerari seguent:

Fase 1: Planificacio.

En aquesta fase, es procedeix a la designacié del personal que proporcionara la documentacio i
s'informa la plantilla del comengament de la fase de diagnosi, atés que hi podra participar de
manera activa. La recopilacioé d'informacié ha estat gestionada pel Departament de Recursos

Humans i el Departament d'Administracio.



Institut de
Global sii:cioba
Fase 2: Recopilacio d'informacié.

Ha estat recollida tota la informacié i documentacio disponible a través d'eines especialitzades,

amb les caracteristiques segients:

Es presenta disgregada per sexes.

Compreén l'area quantitativa, qualitativa i de percepcié de la plantilla i del Departament de

Recursos Humans.

S'han revisat manuals corporatius, la pagina web, noticies, ofertes de feina..., i s'ha rebut

informacié verbal mitjangant reunions i contactes telefonics.

Fase 3: Analisi de la informacio.

S'ha analitzat tota la informacio, assenyalant-ne els punts forts, i identificant-ne les arees o sectors

on es produeixen desigualtats, aixi com les causes i les mesures per solucionar-les.
Fase 4: Informe diagnostic.

S'ha elaborat un informe diagndstic que resumeix l'analisi duta a terme i les conclusions i

propostes principals.

Després de la modificacié de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes amb la publicacio, el passat 1 de mar¢ de 2019, del Reial decret llei 6/2019, es
redefineix el conjunt de mesures que cal que reculli el nostre Pla d'lgualtat, raé per la qual adaptem
els ambits de la igualtat a aquesta nova normativa. El posterior Reial decret 901/2020 regula

igualment els plans d'igualtat.

Totes les dades relatives a cada matéria objecte del diagnostic estan disgregades per sexe, i consten

de les arees seglents:

O Procés de seleccio i contractacio.

O Classificacio professional.
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Formacio.

Promocié professional.

Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes.
Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
Infrarepresentacié femenina.

Retribucions.

Prevencio de I'assetjament sexual i per ra¢ de sexe.

Comunicacio i us del llenguatge.

Riscos laborals i salut.

Dones en situacié o en risc d'exclusio social.

Mobilitat.

La diagnosi es fa extensiva a tots els llocs i els centres de treball de la institucio, aixi com a tots els

nivells jerarquics de la companyia.

10.5. Data d'inici i finalitzacio de la recollida d'informacio

Data d'inici Data de finalitzacio

Desembre 2024 Febrer 2025

10.6. Vigencia del pla

La vigéncia del Pla d’lgualtat és de 4 anys, del juny del 2025 al juny del 2029.
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10.7.1. Plantilla de la Fundacio Institut de Salut Global Barcelona -
ISGlobal disgregada per sexe

Dones % Homes % Total

341 67.93 161 32,07 302

Plantilla disgregada per sexes

Plantilla disgregada per sexes

400 341
300
0 Dones I Homes
Dones Homes

La plantilla d’ISGlobal esta representada per un total de 502 persones, el 67,93% de representacio
femenina (341 dones)i el 32,07% de representacié masculina (161 homes), s’observa que hi ha més

representacié femenina que masculina, pel que la institucié disposa d’una plantilla feminitzada.

10.7.2. Plantilla per centres de treball

Centre de treball Dones Y Homes %  Total
Campus Clinic { CEK 47 71,21 19 2879 66
Campus Clinic / Rosselld 132 106 66,25 54 3375 160
Campus Clinic / Rossello 171 45 73,85 17 2615 65
Campus Mar / Estacid de Franca 3 100,00 0 0.00 3
Campus Mar / PREB 134 65,69 70 3431 204
ISGlobal Madrid 3 75,00 1 2500 4

Total 3 67,93 161 32,07 502
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Centre de treball Dones %o Homes %  Total
Campus Clinic / CEK a7 13,78 19 11,80 66
Campus Clinic / Rosselld 132 106 31,09 54 33,54 160
Campus Clinic / Rozselld 171 45 14,03 17 10,56 65
Campus Mar / Estacio de Franca 3 0,88 0 0.00 3

Campus Mar / PREB 134 3930 70 4345 204
ISGlobal Madrid 3 055 1 0,62 4

Total kLY 100 161 100 502

Plantilla disgregada per sexe (per centres de treball)
Plantilla disgregada per sexe (per cenires de treball)
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La Plantilla per centres de treball de ISGlobal presenta una distribucié per sexes que mostra una

preséncia majoritaria de dones en tots els centres analitzats.

Al Campus Clinic / CEK, treballen un total de 66 persones, de les quals 47 sén dones, representant
el 71,21% de la plantilla, i 19 s6n homes, que corresponen al 28,79%. Al centre Campus Clinic /
Rossellé 132, la plantilla esta formada per 160 persones, amb 106 dones (66,25%) i 54 homes
(33,75%). Pel que fa al Campus Clinic / Rossellé 171, hi treballen 65 persones, amb una clara
majoria femenina: 48 dones (73,85%) i 17 homes (26,15%). Al Campus Mar / Estacié de Franga,
la totalitat de la plantilla esta formada per dones, amb 3 treballadores (100% de representacio
femenina) i cap home. Al centre Campus Mar / PRBB, hi treballen 204 persones, de les quals 134
so6n dones (65,69%) i 70 homes (34,31%). Finalment, a ISGlobal Madrid, hi ha una plantilla reduida
de 4 persones, amb 3 dones (75%) i 1 home (25%).

En conjunt, la distribucié per sexes als diferents centres de treball de la institucié reflecteix una
preséncia femenina destacada, que representa el 67,93% del total de la plantilla, enfront del 32,07%
d’homes. Aquesta tendéncia es manté en tots els centres, tot i que amb lleugeres variacions

percentuals.
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10.7.3. Composicié disgregada per sexe de la Representacié Legal

dels treballadors i les treballadores

ISGlobal no disposa de Representacio legal de les persones treballadores en el moment de realitzar

aquest analisi.

10.7.4. Caracteristiques i condicions de treball

En aquest epigraf es fa referéncia a les condicions laborals del personal, com ara el tipus de

contracte, el tipus de jornada, I'assignacio d'horaris, I'edat, I'antiguitat, etc., des d'una perspectiva de

génere.

10.7.4.1. Plantilla total disgregada per edat

Edat
Més de 50
41-50
31-40
20-30

Total

Edat
Més= de 50
41-50
31-40
20-30

Total

120
100
a0
60
40
20

Dones
44
76

115
106

341

Dones

76
113
106

34

44
23

Més de 50

%
65,67
56,09
65,71
73,10

67,93

12,90
22,29
372
31,09

100

Edat

76

Homes

23

39

60

39

161

Homes

23

39

1]

39

161

15

%
34,33
33.91
34,29
26,90

32,07

14,29
24,22
37.27
2422

100

108

Total

67

15

175

145

502

Total

67

15

175

145

502

60
38 I 39

41-50

Dones [ Homes

31-40

20-30
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Edat Dones Edat Edat Homes

24.22%

2% 37218
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En referéncia a I'edat del personal, la franja amb major nombre de persones a la plantilla d’ISGlobal
es situa en la franja d’edat de “Entre 31-40”, que representa un 34,86% de la plantilla, amb un total
de 175 persones, de les quals 115 s6n dones (65,71%) i 60 son homes (34,29%).

Li segueix la franja d’edat de “Entre 20-30”, que representa el 28,88% de la plantilla, amb un total de
145 persones, 106 dones (73,10%) i 39 homes (26,90%).

Tot seguit, trobem la franja d’'edat de “Entre 41-50", que suposa el 22,91% del total de la plantilla,
amb 115 persones, de les quals 76 son dones (66,09%) i 39 homes (33,91%).

Finalment, la franja de “Més de 50” representa el 13,35% de la plantilla, amb 67 persones, 44 dones
(65,67%) i 23 homes (34,33%).

Quan analitzem l'edat i la representativitat de les dones més joves, no fa pensar en un canvi de

tendéncia on hi ha més del 68% de dones en I'actual periode.

10.7.4.2. Plantilla total disgregada per antiguitat

Antiguitat Dones o Homes o Total
0-10 anys 276 67,43 133 3252 409
11-20 anys &1 70,93 25 20,07 36
21-30 anys 4 66,67 2 33,33 6
Més de 30 anys i 0,00 1 100,00 1

Total LY 67,93 161 32,07 202
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Antiguitat Dones Yo Homes %o Total
0-10 anys 276 a0 94 133 82 61 403
11-20 anys 61 17,89 25 15,53 36
21-30 anys 4 1,17 2 1.24 3]
Més de 30 anys 0 0,00 1 0,62 1
Total 341 100 161 100 502
Antiguitat
.
300 276
200 133
61
100 25
4 2 0 1
0 —
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Antiguitat Dones

Antiguitat Antiguitat Homes

1.17% N

1020%% 124%%
17.89% i
: 17.13% 15.53%

80.94% 81.47% 8261%
0-10 anys 11-20 anys 21-30 anys 0-10 anys 11-20 anys 21-20 anys 0-10anys 11-20 anys 21-30 anys
B Vés de 30 anys B Més de 30 anys I 1es de 30 anys

A ISGlobal, la major part de la plantilla té una antiguitat d’entre 0 i 10 anys, amb un total de 409
persones, de les quals 276 sén dones (67,48%) i 133 son homes (32,52%). Una altra part de la
plantilla correspon a una antiguitat d’entre 11 i 20 anys, amb 86 persones treballadores, de les quals
61 son dones (70,93%) i 25 homes (29,07%). Una part minoritaria de la plantilla té entre 21 i 30 anys
d’antiguitat, amb un total de 6 persones, 4 dones (66,67%) i 2 homes (33,33%). Finalment, hi ha
només 1 persona amb més de 30 anys d’antiguitat, que és home (100%). Per tant, podem afirmar
que una part molt important de la plantilla s’ha incorporat a la Fundaci6 en els darrers 10 anys,

indicant una renovacié significativa del personal, majoritariament femenina.
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Des d'una perspectiva de génere, cal destacar que la incorporacié de dones en aquests ultims 10

anys ha estat del 80,94% del total de dones que formen part de la plantilla, la qual cosa faria suposar

una tendéncia i un increment progressiu de la preséncia femenina a la Fundacidé. El restant de la

totalitat de dones es troba distribuit de la segient manera: un 17,89% té entre 11 i 20 anys

d'antiguitat, I'1,17% es troba entre els 21 i 30 anys, i finalment, no hi ha cap dona amb més de 30

anys d’antiguitat.

10.7.4.3. Plantilla total disgregada per tipologia de contracte

Tipusz de contracte
Indefinit temps complet
Indefinit femps parcial
Temporal temps complet
Temporal temps parcial

Total

Tipusz de contracte
Indefinit femps complet
Indefinit temps parcial
Temporal temps complet
Temporal temps parcial

Total

Dones

222

45

it

6

3

Dones

222

435

63

34

%o Homes
65,10 112
13,20 17
19,94 28

1,76 4
100 161

%o Homes
66 47 112
72,58 17
7083 28
60,00 4
67,93 161

Tipus de contracte

222

paf

%
69,57
10,56
17,39

243

100

33,53
2742
2917
40,00

32,07

i

Total

334

10

202

Total

334

10

202
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Tipus de contracte Tipus de contracte Dones Tipus de contracte Homes
1.99% 1.76% 2.48%

19.12% 19.94% 173924

10.56%

12.53% 13.20%

65.10%
66.53% 69.57%

Indefinit temps complet ndefinit temps parcial Indefinit temps complet ndefinit temps parcial Indefinit temps complet ndefinit temps parcia
Temporal temps complet [N Temporal temps parcial Temporal temps complet M Temporal temps parcial Temporal temps complet I Temporal temps parcial

ISGlobal realitza una modalitat de contractacié majoritaria de caracter indefinit a temps complet, cal

esmentar que la majoria de contractes estan vinculats als projectes d’un grup o una linia de recerca.

Un 19,12% de la plantilla de la Fundacié té un tipus de contracte temporal a temps complet,
representat per 96 persones, de les quals 68 son dones (70,83%) i 28 s6n homes (29,17%). El
66,53% de la plantilla té un contracte indefinit a temps complet, amb un total de 334 persones, 222
dones (66,47%) i 112 homes (33,53%). El 12,35% de la plantilla té un tipus de contracte indefinit a
temps parcial, amb un total de 62 persones,45 dones (72,58%) i 17 homes (27,42%). Finalment,
trobem 10 persones amb contracte temporal a temps parcial, de les quals 6 sén dones (60%) i 4

homes (40%), representant només I'1,99% de la plantilla total.

Quan realitzem I'analisi de génere, s’observa que les dones tenen contracte indefinit a temps complet
en un percentatge lleugerament inferior al dels homes si ho comparem respecte al total de cada grup:
el 65,10% de les dones es troben en aquesta modalitat de contracte enfront del 69,57% dels homes.
Aquesta diferéncia indica que, tot i que en nombre absolut hi ha més dones amb aquest tipus de

contracte, proporcionalment els homes tenen una major estabilitat contractual.

També és rellevant destacar que el 72,58% de les dones amb contracte indefinit a temps parcial
representa un percentatge més alt respecte al total d’aquest tipus de contracte que el dels homes
(27,42%).

Cal destacar que la politica de contractacié indefinida aporta a la plantilla seguretat, aixi com un
major nivell de compromis i sentiment de pertinenga a l'organitzacié, en comparacié amb altres
modalitats de contractacié. Tant en el cas dels homes com en el de les dones, el percentatge més
elevat de contractacio es concentra en la modalitat indefinida a temps complet. Tot i aix0, les dones
presenten una distribucioé lleugerament més diversificada entre les diferents tipologies de contracte,
amb una preséncia una mica més elevada en contractes temporals, en comparacié amb els homes.
Aquesta situacio pot estar relacionada amb el fet que una part important de les dones es troba en

etapes més recents de la carrera investigadora, tal com s’evidencia en altres apartats.
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En aquest ambit de la igualtat es mostren les dades per jornades de treball, incloses les hores

extraordinaries i complementaries i el régim de treball a torns.

En aquest apartat s'expliquen els diferents horaris de la plantilla: si a les oficines tenen jornada

partida i intensiva a I'estiu, si a produccioé funcionen a torns (dos torns, torn de nit, cinc torns —amb

caps de setmana—, etc.)...

Nombre d'hores
Menys de 20 hores
De 20 a 35 hores
De 36 a 39 hores
40 hores

Total

Mombre d'hores
Menys de 20 hores
De 20 a 35 hores

De 36 a 39 hores

40 hores

Total
300
250
200
150
100

30
50 2 T
ﬂ ——

Menys de 20 hores

De 20 a 35 hores

Dones

21

30

290

3

Dones

21

30

290

3

Yo

3,80
0.00
85,04

100

%
65,63
76,92
0,00
67,44

67,93

Mombre d'hores

9

0 1

De 36 a 39 hores

Homes Y Total
11 6,83 32
] 5,50 39
1 0,62 1
140 56,96 430
161 100 502
Homes e Total
11 3438 32
9 23,08 39
1 100,00 1
140 32,56 430
161 32,07 502
290
140
0 0

40 hores

Dones | Homes

Més de 40 hores
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Mombre d'hores Nombre d’hores Dones )
6.16% Nombre d’hores Homes

6.83%

6.37%

5.59%
0.62%

Menys de 20 hores De 20 a 35 hores

Menys de 20 hores De 20 a 35 hores BN De 36230 hores [ 40 hores Menys de 20 hores De 20 a 35 hores

I De 362 39 hores N 40 hores B Més de 40 hores I De 36230 hores NN 40 hores
I Vés de 40 hores I Més de 40 hores

A I1SGlobal, la gran majoria de la plantilla treballa 40 hores setmanals, amb un total de 430 persones,
d’aquestes, 290 sén dones (67,44%) i 140 sén homes (32,56%).
Li segueix el grup de persones que treballa de 20 a 35 hores setmanals, amb 39 persones, de les
quals 30 sén dones (76,92%) i 9 homes (23,08%). En la categoria de menys de 20 hores setmanals,
trobem 32 persones, amb 21 dones (65,63%) i 11 homes (34,38%). Finalment, només 1 persona

treballa de 36 a 39 hores setmanals, que és home (100%).

En l'analisi disgregada per génere, la representativitat de les dones que treballen 40 hores setmanals
és del 85,04% del total de dones. El 8,80% de les dones fan entre 20 i 35 hores, i el 6,16% treballen
menys de 20 hores. Pel que fa als homes, el 86,96% treballa 40 hores setmanals, el 6,83% menys
de 20 hores, el 5,59% entre 20 i 35 hores, i només I'0,62% treballa de 36 a 39 hores.

Les principals causes que addueixen per optar per una reduccié de jornada laboral poden ser
diverses, entre les quals destaca la dificultat per trobar ocupacié a temps complet. També s’hi
inclouen motius de conciliacid, com la cura de menors o persones dependents, responsabilitats
familiars diverses, problemes de salut o tractaments, i fins i tot la realitzacié d’estudis de formacio
per millorar 'especialitzacié professional. Aquestes situacions sovint recauen de manera més intensa
en el col-lectiu femeni. Tanmateix, segons les dades analitzades, a ISGlobal no s’observa una
preséncia majoritaria de dones amb jornada reduida. La gran majoria de les dones treballa a jornada
completa, i la seva distribucié en franges horaries és similar a la dels homes, tot i que hi ha una

lleugera major preséncia femenina en les jornades parcials.

10.7.4.5. Baixes el darrer any

Tipus de baixa definitiva Dones % Homes %  Total
Jubilacio 1 1,16 0 0,00 1
Acomiadament 24 2TH 12 2791 36
Finalitzacio de coniracte 31 36,05 14 3256 45
Abandonament voluntari 28 3372 17 3853 46
Abandonament per persones a camec 1 1,16 1] 0,00 1

Total 86 100 43 100 129
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Durant I'tltim periode analitzat, la Fundacio ISGlobal ha registrat un total de 129 baixes definitives,
de les quals el 66,67% corresponen a dones (86 persones) i el 33,33% a homes (43 persones). En
referéncia al motiu de les baixes, la principal causa ha estat 'abandonament voluntari, amb 46 casos,
dels quals 29 s6n dones (63,04%) i 17 homes (36,96%). La segona causa més frequent ha estat la
finalitzacié de contracte, amb 45 persones, 31 dones (68,89%) i 14 homes (31,11%). En tercer lloc,
trobem 'acomiadament, amb 36 casos, dels quals 24 corresponen a dones (66,67%) i 12 a homes
(33,33%). També s’han registrat baixes puntuals per altres motius, com la jubilacié (1 dona) i

I'abandonament per cura de persones a carrec (també 1 dona).

10.7.5. Auditoria salarial

Tal com estableix la normativa vigent (Reial decret 902/2020, d’igualtat retributiva), les entitats han
d’analitzar la bretxa salarial entre dones i homes. En el cas d'ISGlobal, s’ha realitzat una auditoria
retributiva detallada, incloent-hi el calcul tant de la mitjana com de la mediana salarial per a cada
grup professional, segons el sistema de valoracié de llocs de treball.

Tot i haver analitzat ambdues dades, aquest document pren com a referéncia principal la mediana
salarial, ja que és considerada per la normativa i els organismes especialitzats com la mesura més
fiable per avaluar la bretxa salarial real. La mediana no es veu distorsionada per salaris extrems i
permet una visié més representativa de la desigualtat salarial estructural.

Segons les dades obtingudes, la bretxa salarial global en la mediana del salari base és del -2,31%,
cosa que indica que les dones perceben lleugerament més salari base que els homes al centre de
la distribucio.

El desenvolupament complet de I'auditoria retributiva es troba en un document annexa.
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Aquest ambit de la igualtat fa referencia al conjunt de grups, categories i nivells professionals que hi
ha a I'empresa, organitzats segons el conjunt de comeses assignades a cada lloc, equip de treball o

arees d'activitat.

La distribucié per nivell jerarquic i departaments queda reflectida a I'apartat 7, amb l'organigrama de

I'empresa.

Mostrem tot seguit les dades referents a les categories professionals/els llocs o grups professionals

disgregats per sexes.

Categoria professional Dones % Homes %  Total Categoria professional Dones % Homes %  Total
Aszsistant Research Professor a9 2,64 [ 3,73 15 Assistant Research Professor g 60,00 ] 40,00 15
MAzzociate Research Profeszor ] 1,76 4 2,48 10 Associate Research Professor [ 60,00 4 40,00 10

Associated Researcher 1 0,29 1 0,62 2 Associated Researcher 1 50,00 1 50,00 2

Direccion/Coordinacion 26 7.62 19 1180 45 Direccion/Goordinacion 26 57,78 19 4222 45

Medical Research Fellow 9 2,64 4 248 13 Medical Research Fellow 9 69,23 4 30,77 13

Postdoctoral Fellow 38 11,14 | 13,04 59 Postdoctoral Fellow & 64,41 21 3559 59
Predoctoral Fellow 35 10,26 15 11,50 54 Predoctoral Fellow 35 64,81 19 35,19 54

Research Assistant 9 2,64 0 0,00 9 Research Assistant 9 100,00 /] 0,00 9
Research Professor 6 1,76 9 5,59 15 Research Professor [ 40,00 ] 80,00 15

Senior Researcher 4 1,17 0 0,00 4 Senior Researcher 4 100,00 ] 0,00 4
Staff Scientist 9 2,64 1 0,62 10 Staff Scienfist ] 90,00 1 10,00 10
Técnico | 90 26,39 35 21,74 125 Técnico | 90 72,00 35 25,00 125
Técnico Il 99 29,03 42 26,09 141 Técnico 1 99 70,21 42 2879 141
Total I 100 161 100 502 Total kY] 67,93 161 32,07 502

Categoria professional

o9
a0

£ ™
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La majoria del personal es troba a la categoria professional de Técnic/a Il, amb 141 persones, de les
quals 99 son dones (70,21%) i 42 homes (29,79%). La segueix la categoria de Técnic/a I, amb 125
persones, 90 dones (72%) i 35 homes (28%). A continuacié trobem la categoria de Postdoctoral
Fellow, amb 59 persones, on 38 son dones (64,41%) i 21 homes (35,59%), i la de Predoctoral Fellow,
amb 54 persones, 35 dones (64,81%) i 19 homes (35,19%).

Pel que fa a categories de responsabilitat i lideratge, destaca la preséncia femenina a
Direccidé/Coordinacio, amb 26 dones (57,78%) i 19 homes (42,22%), d’un total de 45 persones.
També cal destacar la preséncia exclusiva de dones a la categoria de Senior Researcher (4 dones,

100%) i la gran majoria femenina a Research Assistant (9 dones, 100%).

En canvi, en la categoria de Research Professor, el nombre d’homes supera el de dones: 6 dones

(40%) i 9 homes (60%). A Associated Researcher, hi ha una distribucié igualitaria: 1 dona i 1 home.

Cal ressaltar la preséncia de dones en totes les etapes de la carrera investigadora, incloses les de
lideratge, també en I'area de gesti6é i coordinacié. En I'ambit técnic, tant a Técnic | com a Técnic I,
hi ha una major representacio femenina, fet que mostra una estructura on les dones no només sén
majoritaries en les primeres etapes, sind també en funcions técniques i de suport essencials per al

desenvolupament dels projectes de recerca.
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Categoria professional Dones % Homes % Total

Administrativo 1 029 0 000 1 Categoria professional Dones % Homes % Total
Asesor de cartera g 2 54 3 186 12 Administrative 1 10000 O 000 1
A=siztant Research Prof: g 264 4 248 13 Asesor de cartera 9 7500 3 2500 12
Associate Research Professar 5 176 6 373 12 Assiztant Research Professor 9 6923 4 3077 13
Associated Ressarcher 1 0.29 1 062 2 Associate Research Professor 6 50,00 6 5000 12
Coordinador 12 352 6 373 18 Associated Researcher 1 50,00 1 5000 2
Data Manager 4 117 7 435 1 Coordinador 12 6667 6 3333 18
Director 5 0.59 3 186 5 Data Manager 4 3636 T 6364 11
Director 2 4000 3 BOOD S

Distinguished Fellow & Former Director General 0 0.00 1 ne2 1
Distinguished Fellow & Former Director General 0 0,00 1 100,00 1

Lab Manager 2 0.59 0 oon 2
Lab Manager 2 10000 O 0.00 2
Legal Technician 3 0.85 0 000 3
Legal Technician 3 10000 O 000 3
Medical Research Fellow T 2,05 2 124 9
Medical Research Fellow 77178 2 2222 9
Personal Assistant 11 3.23 1 ng2 12
Personal Assistant 1 9167 1 833 12
Postdocteral Fellow 3 114 22 1366 60
Postdoctoral Fellow 38 6333 22 3667 60
Predoctoral Fellow 38 17.01 24 14581 &2
Predoctoral Fellow 58 T073 24 2927 82
Project Assistant 6 1.76 2 124 8
Project Assistant 6 7500 2 2500 8
Project Manager 20 587 =3 1,86 23
Project Manager 20 3696 3 13.04 23
Reseaarch Assistant 3 235 o 000 3
Research Assistant & 10000 O 000 3
Research Professor 6 1,76 9 559 15
Research Professor 6 40,00 9 60,00 15
Research Technician 30 880 10 621 40
Research Technician 30 7500 10 2500 40
Responsable de Area 6 1,76 ri 435 13 o
Responzable de Area 6 4615 T 5385 13
Senior Researcher 4 1,17 0 000 4 Senior Researcher 4 10000 0 000 4
EETTERE S Staff Scientist 9 9000 1 10,00 10
Teenico bicinformatico 4 73 18 7 Técnico bicinformético 4 5714 3 4286 7T
Tecnico compras 1028 3 138 4 Técnico compras 1 2500 3 7500 4
Técnico comunicacion 8 235 3 18 1 Técnico comunicacién 8 7273 3 2727 1M
Téenico controlling 2 05 0 o000 2 Técnico controlling 2 10000 0 000 2
Técnico de campo 23 674 2 124 25 Técnico de campo 23 9200 2 800 25
Técnico estadistico 0 293 9 559 19 Técnico estadistico 10 5263 9 4737 19
Técnico finanzas 4 117 3 186 T Técnico finanzas 4 5714 3 4286 T
Técnico formacion 3 0,85 0 0,00 3
Técnico formacion 3 100,00 0 0,00 3
Técnico GIS 1 0.29 2 1.24 3 .
Tecnico GIS 1 33,33 2 66,67 3
UEEED I 2 HE 2 H W Técnico informético 2 18,18 9 818 11
Tecnico laboratorio 20 587 8 497 28 Técnico laboratorio 20 71,43 8 2857 28
Técnico proyectos TR e &y ik Técnico proyectos 8 66,67 4 3333 12
Tecnico RRHH 3 0.8 3 1.86 [ Técnico RRHH 3 50,00 3 50,00 I

Total 31 100 161 100 502 Total M 67,93 161 32,07 502
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Lloc de treball

Una gran part de la plantilla ocupa el lloc de Predoctoral Fellow, amb un total de 82 persones, de les
quals 58 son dones (70,73%) i 24 sén homes (29,27%). La segona categoria amb més
representativitat és Postdoctoral Fellow, amb 60 persones, de les quals 38 son dones (63,33%) i 22
s6n homes (36,67%). A continuacio, es troba Research Technician, amb 40 persones en total, 30 de
les quals son dones (75%) i 10 sén homes (25%). En quarta posicié es troba el lloc de Técnic/a de
laboratori, que inclou un total de 28 persones, de les quals 20 sén dones (71,43%) i 8 s6n homes
(28,57%). També es destaca Técnic/a de Camp amb 25 persones, 23 dones( 92% i 2 homes (8%),
Técnic/a de Formacio (3 dones) i Project Manager amb 23 persones, 20 dones (86,26%) i 3 homes
(13,04%).

Els llocs de treball ocupats per menys de 20 persones son: Técnic/a estadistic/a, amb un total de 19
treballadors/es, 10 dones (52,63%) i 9 homes (47,37%). Seguidament es troben els/les
Coordinador/es, amb 18 persones, de les quals 12 s6n dones (66,67%) i 6 son homes (33,33%). En
la categoria de Research Professor es troben 15 persones, 6 dones (40%) i 9 homes (60%).
Seguidament es troba el lloc de treball de Técnic/a de comunicacié, que compta amb 11 persones,
8 dones (72,73%) i 3 homes (27,27%).

Les categories de Assistant Research Professor i Responsable de Area compten amb 13 persones
cadascuna, de les quals 9 son dones (69,23%) i 4 sén homes (30,77%) en el primer cas, i 6 sén
dones (46,15%) i 7 homes (53,85%) en el segon. D'altra banda, Assessor/a de cartera inclou un total
de 12 persones, 9 de les quals sén dones (75%) i 3 homes (25%). La categoria d'Associate Research
Professor compta també amb 12 persones, 6 dones (50%) i 6 homes (50%), es destaca que aquest
lloc de treball t& una representacié igualitaria. En el cas de Técnic/a de projectes, amb 12 persones
en total, 8 son dones (66,67%) i 4 son homes (33,33%), també 12 persones en Personal Assistant,
11 dones (91,67%) i 1 home (8,33%). Seguidament es troba la categoria de Data Manager amb 11
persones , 4 dones (36,36%) i 7 homes (63,64%)



Global it cona

D’altra banda, hi ha llocs de treball on els homes tenen una preséncia predominant. En categories
com Distinguished Fellow & Former Director General (1 persona, 100% home), Técnic/a de Compres

(75% d’homes), i Técnic/a Informatic (81,82% homes).

A més, hi ha llocs de treball amb 10 o menys de 10 treballadors/es, com Staff Scientist, Medical
Research Fellow, Project Assistant, Técnic/a de Finances, Técnic/a bioinformatic, tot amb

representativitat femenina de més del 50%.

En el lloc de treball de Tecnic/a de RRHH, hi ha plena igualtat en la representacié (3 dones i 3 homes)

i Associated Researcher. (1 dona i 1 home).

Finalment, en categories només amb representacié femenina, com Adminsitratiu/a (1 dona),
Research Assistant (8 dones), Lab Manager (2 dones), Legal Technician (3 dones), Senior

Researcher (4 dones), Técnic/a Controlling i Técnic/a formacio (3 dones)

Cal destacar que amb una plantilla clarament feminitzada, els llocs de treball de Direccié estan
ocupats per 3 homes (60%) i 2 dones (40%), amb més representacié masculina en comparacio a la

femenina, encara que la diferéncia és d’una persona.
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10.7.5.2. Distribucié de la plantilla per grup professional i estudis
Categoria professional Nivell d'estudis Dones % Homes % Total
Sense estudis 0 0.00 0 000 ©
Primaris 0 0.00 0 000 O
Assistant Research Professor Sensze estudis 0 000 0 000 o
Secundaris 0 0.00 0 000 ©
Primaris o oM 0 000 0
Universitaris 9 264 3 373 15 Predoctoral Fellow
Secundaris o0 o000 0 000 o

Sensze estudis (1] 0,00 0 ooo0 0
Universitaris 35 1026 19 1130 54

Primaris 0 000 0 000 0 -
Asszociate Research Professor SHESE TR U] U D] s g
TEELIIETE Lom e o Primaris 0 000 0 000 O
Research Assistant
Universitaris 3] 1,76 4 243 10 Secundaris 0 000 0 000 0
Senze estudis o 000 O 0,00 O Universitaris 9 284 0 000 9
Primaris 0 0,00 0 000 0 Sense estudis 0o o000 0 000 o
Associated Researcher
Secundaris 0 0,00 0 000 0 Primaris o 0,00 0 0,00 o
Research Professor
Universitaris 1 029 1 082 2 Secundaris 0 oo 0o o000 0
Sense estudis 0 0.00 0 000 O Universitaris 6 176 8 559 15
Primaris 0 000 0 000 0 Sense estudis (i} 000 0 000 0
Direccion/Coordinacion i Primaris 0 oo0 0 000 0
Secundaris (1] 0,00 0 000 0 Senior Researcher
Secundaris o 00 0 000 o

Universitaris 26 762 19 1180 45
Universitaris 4 117 0 000 4
Sense estudis 0 0.00 0 000 ©
Sense estudis o0 o000 0 000 o
Primaris 0 0,00 0 000 0
Medical Research Fellow Primaris 0 om0 0 o000 0
Secundaris 0 0.00 0 000 O Staff Scientist
Secundaris o o000 0 000 o

Universitaris a 264 4 243 13 X o
Universitaris 9 284 1 082 10

fEmeealiz U mDL © DD Senseestudis O 000 0 000 0

Primaris 0 000 0 000 O Primaris 0 000 0 000 0
Postdoctaral Fellow Técnico |
Secundaris 0 000 0 000 O Secundaris 2 05 3 18 5
Universitaris 33 114 21 1304 58 Universitaris 88 2581 32 19,88 120
Sensze esfudis i] 0.00 0 0,00 0
Primaris 1] 0,00 o 0,00 1]
Técnico Il
Secundaris 2 6,16 11 6,83 32
Universifaris Ta 2287 3 1925 109
Total 341 100 161 100 502

En totes les categories professionals, el personal amb titols universitaris representa el 100% de la
plantilla, excepte en les categories de Técnic | i Técnic Il, on es detecta la preséncia de personal
amb estudis secundaris. En Técnic |, trobem 5 persones amb estudis secundaris, de les quals 2 sén
dones i 3 homes. En canvi, a Técnic I, hi ha una major preséncia de persones amb estudis
secundaris, amb 21 dones i 11 homes. Predomina clarament el personal amb titols universitaris en

ambdods sexes.
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Lloc de treball Nivell d'estudis Dones % Homes % Total

Sense estudis 0 000 /] 000 0

Primaris 0 000 0 000 0
Administrativo
Secundaris 1 0.29 0 000 1
Universitaris 0 000 0 000 0 SEERCEE D DU G
Primaris 00000000 0
Sense estudis 0 0,00 /] 000 0 Data Manager
Secundarizs 00,00 10,63 1
Primaris 0 000 0 000 O
Asesor de cartera Universitaris 4 1,176 3,75 10
FEEMITTE g IHIE g L 0 Sense estudis 00,000 0,00 0
Universitaris 9 283 3 188 12 Primais 0 0.00 0 0.00 0
Director
Sense estudis 0 000 /] 000 0 Secundaris 00,00 00,00 0
Primaris 0 0.00 V] 000 0 Universitaris 20,583 188 5
Assziztant Research Professor X
ErrriTe 0 0.00 0 0,00 0 Sense estudis 00,000 0,00 0
o Primaris 00,000 0,00 0
Universitaris 9 263 4 230 13 Distinguished Fellow & Former Director General
Secundaris 00,000 0,00 0
Sense esfudis (1] 0,00 (i 000 0
Universitaris 10,290 0,00 1
Primaris 0 000 0 000 O )
Associate Research Professor SEEPERLTS DL L
Secundaris 0 000 0 000 O Primaie  00.0000.00 0
B o Lab Manager
Universitaris 6 1,75 G 375 12 Secundaris 00,00 0 0.00 0
Sense estudis 0 000 0 0,00 0 Universitaris 2 0,58 0 0,00 2
Primaris 0 0.00 0 000 0 Sense estudis 00,000 0,00 0
Associated Researcher L
Secundais 0 D000 0 000 © Legal Technician Primais 00000000 0
Secundaris 00,000 0,00 0
Universitaris 1 0,29 1 063 2
Universitaris 3 0,85 0000 3
Sense esfudis (1] 0,00 (i 000 0
Sense estudis 00,000 0,00 0
Primaris 0 000 0 000 O L
Coordinador Primaris 00000000 0
Secundaris 0 o000 0 000 O Hiedlesl Resesren Felow Secundaris 00,00 00,00 0

Universitaris 12 3% 6 375 18 Universitaris 72,052 1,25

w
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Sense esludis 0 o000 0 o000 O

Primaris 0 o000 O o000 O
Personal Assistant
Secundaris 4 117 0 000 4
Sense estudis 0 000 O 000 O
Universitaris T 205 1 0,63 3
Primaris o o000 0 000 O
Sense estudis 0 000 0 o000 O Research Professor
Secundaris 0 000 O 000 O
Primaris ¢ 000 0 o000 0 Universitaris 6§ 175 9 563 15
Postdoctoral Fellow
Secundans 0 o000 o0 000 0 Senseestudis 0 000 0 000 0
Universitaris 3 M1 22 1375 60 Primaris 0 000 0O 000 O
Research Technician
Sense estudis 0 000 0O o000 O Secundaris 2 05 0 000 2
Primaris 0 0.00 0 0,00 0 Universitaris 25 819 10 625 38
Predoctoral Fellow i Senseestudis 0 000 0 000 0
Secundaris ] 0,00 L1} 0,00 0
Primaris o o000 0 000 O
Universitaris 5& 1696 24 1500 &2 Responsable de Area
Secundaris 0 000 O 000 O
Sense estudis 0 o000 O o000 O
Universitaris & 175 7 4338 13
Primaris ¢ o000 o0 o000 O )
Praject Assistant Sense estudis 0 000 O 000 O
Secundaris 2 05 0 000 2 Primaris 0 000 0 000 O
Senior Researcher
Universitaris 4 1,17 2 1,25 G Secundaris 0 000 0 000 O
Sense estudis o 0,00 1] 0,00 1] Universitaris 4 117 0 000 4
Primaris 0 0.00 0 0,00 0 Sense estudis 0 000 O 000 O
HmERlEEr Primaris 0 000 0 000 O
Secundaris 0 0,00 0 0,00 /] Staff Scientist |
Secundaris o o000 0 000 O
Universitaris 200 585 3 188 23
Universitaris 9 263 1 0863 10

Sense estudis 0 000 0 o000 O

Sense estudis 0 000 O 000 O
. Primaris o 0,00 0 0.00 o Primaris o o000 0 000 O
(EEEEIED e - Técnico bioinformatico
Secundaris 0 000 0 000 0 Secundaris 0 000 0 000 O

Universitaris 4 23 0 000 & Universitaris 4 117 3 188 7
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Sense estudis 0 000 O 0,00 0
Primaris 0 0,00 ] 0.00 ]
Sense estudis 0 000 0 000 © Tecnico formacion
Secundaris 0 o000 0O 000 O
Primaris 0 000 0 000 O
Técnico compras Universitaris 3 0,83 o 0,00 3
Secundaris 0 000 2 125 2
Sense estudis 0 000 O 0,00 0
Universitaris 1 029 1 063 2
Primaris 0 0,00 ] 0.00 ]
Sense estudis 0 000 0 000 O Técnico GIS
Secundaris 0 o000 0O 000 O
Primaris 0 000 0 000 0O
Técnico comunicacion Universitaris 1 028 2 125 3
Secundaris 0 000 0 000 O
Sense estudis 0 000 O 0,00 0
Universitaris 8 234 3 18 1
i Primaris 0 0,00 ] 0.00 ]
Sense estudis 0 000 0 000 O TR TR
L Secundaris 0 o000 & 375 &
Primaris 0 000 0 000 O
Técnico controlling P 2 o
Secundaris 0 000 0 000 0 Universitaris 0,58 3 1,88 5
Universitaris 2 05 0 0,00 2 Sense esiudis U [UD] O i)Y
Senseestuds 0 000 0 000 O . . Primafs 0 000 0 000 0
Tecnico laboratorio
Primaris 0 000 0 000 0 SEELTIETS dooEe 2 k]l
Técnico de campo R -
A 2 058 0 000 2 Universitaris 12 351 & 375 18
Universitais 21 614 2 125 23 SErEpaEllE L
Sense estudis 0 000 0 000 O o Primaris 0 000 0 000 0
Técnico proyectos
Primaris 0 000 0 000 O Secundaris 3 088 1 083 4
Técnico estadistico
Secundaris 0 000 0 000 O Universitaris 3 1,46 3 1.88 ]
Universitaris 10 282 9 563 19 Sense estudis 0 o000 o0 o000 0
Sense estudis 0 000 0 000 O Primaris 0 o000 0 o000 0
Técnico RRHH
Primaris 0 000 0 000 O Secundaris 0 o000 0 000 0
Técnico finanzas
Secundaris 1 023 2 125 3 Universitaris 3 0,58 3 1.88 6
Universitaris 3 08 1 063 4 Total 342 100 160 100 502

Com podem observar, la gran majoria de la plantilla tenen titols universitaris, especialment en
posicions de major responsabilitat o en rols de recerca. Alguns llocs de treball on només es registren
treballadors i treballadores amb titols universitaris sén els segients: Assessor de cartera, Assistant
Research Professor, Associate Research Professor, Associated Researcher, Coordinador, Director,
Distinguished Fellow & Former Director General, Lab Manager, Legal Technician, Medical Research
Fellow, Postdoctoral Fellow, Predoctoral Fellow, Project Manager, Research Assistant, Research
Professor, Responsable de Area, Senior Researcher, Staff Scientist, Técnic bioinformatic, Técnic de
comunicacid, Técnic controlling, Técnic estadistic, Técnic de formacio, Técnic GIS, i Tecnic RRHH.
En aquestes categories, només es troben treballadors i treballadores amb estudis universitaris, amb
un percentatge significatiu de professionals que han completat formacio superior.

D'altra banda, també es poden observar categories en qué la plantilla esta formada tant per
treballadors i treballadores amb estudis secundaris com universitaris. En el cas de la persona
administrativa, la plantilla esta composta exclusivament per una dona amb estudis secundaris. Pel
que fa a la posicié de Data Manager, amb estudis secundaris hi ha una representacié minima, amb
una dona i cap home. En canvi, amb estudis universitaris la plantilla es divideix entre 6 homes i 4
dones. En la categoria de Personal Assistant, amb estudis secundaris trobem 4 dones, mentre que

amb estudis universitaris la plantilla és de 7 dones i 1 home. La posicié de Project Assistant té una
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composicié de 2 dones amb estudis secundaris, i amb estudis universitaris hi ha 4 dones i 2 homes.
En el cas de Research Technician, amb estudis secundaris veiem només 2 dones, mentre que amb
estudis universitaris la representacio és més elevada, amb 28 dones i 10 homes, mostrant una clara
majoria de dones en aquesta posicid. Pel que fa als Técnics i técniques de compra, amb estudis
secundaris hi ha 2 homes i cap dones, mentre que amb estudis universitaris es manté I'equilibri amb
1 home i 1 dona. Tot seguit, en els Técnics i técniques de camp, amb estudis secundaris hi ha 2
dones i cap home, mentre que amb estudis universitaris la plantilla esta formada per 21 dones i 2
homes, destacant una clara majoria femenina en aquesta categoria. En el cas dels Técnics i
técniques de finances, amb estudis secundaris la plantilla es compon de 1 dona i 2 homes, mentre
que amb estudis universitaris hi ha 3 dones i 1 home. Els Técnics i tecniques informatics amb estudis
secundaris estan formats exclusivament per 6 homes, mentre que amb estudis universitaris la
plantilla inclou 2 dones i 3 homes, evidenciant una representacié més equilibrada de génere, tot i que
amb més homes que dones. En el cas dels Técnics i técniques de laboratori, amb estudis secundaris
la plantilla esta formada per 8 dones i 2 homes, mentre que amb estudis universitaris hi ha 12 dones
i 6 homes. Finalment, en el perfil de Técnics i técniques de projectes, amb estudis secundaris hi ha
3 dones i 1 home, mentre que amb estudis universitaris la plantilla esta formada per 5 dones i 3

homes.

Per ISGlobal, el personal és el seu actiu més valuds. La institucié busca atraure talent i que els/les
professionals escollin la companyia en resposta a les seves expectatives laborals i personals, on

puguin gaudir d'un entorn que els permeti créixer i desenvolupar tot el seu potencial.

L’organitzaci6 garanteix en els processos de seleccié la no-discriminacié per questions del sexe, com
mostren les dades recollides i analitzades. No hi ha cap mena de limitacié o obstacle des d'una
perspectiva de génere per accedir a I'organitzacié. De fet, hi ha una major preséncia de dones que
d’homes en els diferents departaments de I'organitzacié, la qual cosa constata l'abséncia

d'impediments per rad de génere tant per a dones com per a homes.

ISGlobal disposa d'un Departament de Recursos Humans que, entre molts altres aspectes, vetlla en
els processos de seleccid i accés de nou personal per la igualtat de tracte, tot evitant possibles casos
de segregacié horitzontal i vertical i establint les mateixes condicions contractuals per a homes i
dones. Disposa també, d’una Guia de seleccié de personal on es té en compte possibles biaixos de
génere, en aquesta linia es difon un video on es recullen consell per tal de tenir en compte la

perspectiva de génere en el procediment de seleccid i contractacié de personal.
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El personal ha rebut formacié especifica per tal de poder establir processos de seleccid i contractacio
més neutres i inclusius, en aquestes matéries, s’han impartit formacions en Gender Bias, pel Comité

d’igualtat i area de RRHH o gestio de les persones.

En aquesta linia també es realitza un curs anomenat “Getting the right person for your team",

formacié especifica per evitar qualsevol tipus de discriminacio.

Els factors que determinen que ISGlobal inicii un procés de seleccid i contractacio son la necessitat

identificada de lloc, la descripcié de la posicio, i no menys important la disposicié de pressupost.

La persona que sol-licita la incorporacié de nou personal o creacié d’'un nou lloc de treball és el/la
responsable de departament o en el seu cas la persona responsable del projecte que precisa una

nova incorporacid, en funcié d’estandards que dissenyen el lloc de treball.

El que més es valora en les candidatures son que tingui la formacié i 'experiéncia necessaria per els

llocs a ocupar o el perfil especific que encaixi amb els diferents projectes de recerca.

El tipus de reclutament que més predomina es l'intern, i les fons externes que s’utilitzen habitualment
son: ETT, consultores especialitzades per llocs de que requereixin discapacitat, head hunting i també
centres de formacié. Comentar que quan col-labora amb empreses ETT, ISGlobal confirma que
I'empresa col-laboradora té en compte de fer el procés de seleccié tenint en compte la perspectiva
de genere, i es demana a 'ETT si disposa d’un Pla d’igualtat, tal como dicta la normativa existent,

confirmant que es compleix.

ISGlobal ha elaborat la descripcié de llocs de treball, aixi com les definicions de les funcions a
desenvolupar.

No es detecta cap tipus de barrera perque les dones estiguin representades en tots els departaments
o arees de recerca de l'organitzacid, tal com s’ha observat d’institucié disposa d’una plantilla
clarament feminitzada. Afegir que en arees on estan habitualment representades per homes com pot
ser els perfils informatics, on a ISGlobal accedeixen un nimero minim de dones, en aquests casos

s’ha prioritzat la incorporacié de perfils femenins.

Cal especificar que s’anima a les persones candidates que es presenten a procés de seleccio i

contractacié amb la segiient frase:

" Diverse candidatures are
encouraged, that includes: gender,
race, ethnicity, religion, age, sexual

orientation, physical abilities, and
political views."




ISGlobal Sicioba

Barcelona

El departament de Recursos Humans disposa de diferents guies per tal de fer una gestié de les

persones més responsable i inclusiva:

= ISG-HR-GUIA-Reference framework HR policies-03_ May 2022,
=  Working Conditions — Daily Timetable, Annual Hours and Teleworking

= Professional Carrer for Support Staff at IsGlobal

Tot seguit es presenta 'esquema del Procediment de seleccié de personal d’ ISGlobal, des de la
deteccio de la necessitat de una nova incorporacié al contacte amb la persona finalista de tot el
procés de seleccid i contractacio, sense oblidar de comunicar a les persones que no han estat

seleccionades i agrair la seva dedicacio.

Esquema procediment Seleccio i Contractacié de Personal

candidaturas

Deteccién de
necesidad de
incorporacién

Contacto personas
seleccionadas.
Convocatoria para
entrevistas.
Inicio proceso
seleccién. Contacto
con RRHH-Desarrollo

12 Entrevista.

De contenidotécnicoy
competencias
profesionales. (no
participa RRHH)

Definicion de Job
Description (eleccién

2a entrevista. Incluye
de competencias)

aspectos
administrativos.
(participa RHH)

Definiciénde Plan de
Difusién: sitesde
publicacién, pannel y Peticidn de referencias
plazos
Realizacidn de teston
line externo (persona/s
finalista/s)

Publicacién y
recepcidnde CV en
job@isglobal.org Elecciénde

finalista

Remisiénde CV a
IP/departamento

Contacto con persona
finalistay oferta
formal por escrito

Cribadode CV en base
atablade Contacto con
personasno
seleccionadasy feed
back

competencias
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Incorporacions dels darrers anys

Incorporacions Dones % Homes Ve Total
Any 2022 160 66,67 a0 33,33 240
Any 2023 | 102 | 6711 | 50 | 32,89 | 152
Any 2024 | 125 66,49 63 33,51 188

Total &7 66,72 193 33,28 380

Incorporacions

200

160
150 125
102
100 80
50 63
. . H L
0
2022 2023 2024

Dones [ Homes

En analitzar les incorporacions dels ultims tres anys a la Fundacié ISGlobal, s’observa que s’han
incorporat un total de 580 persones, de les quals 387 son dones (66,72%) i 193 homes (33,28%).
L’any 2022, es van incorporar 240 persones, amb 160 dones (66,67%) i 80 homes (33,33%). L’any
2023, es van incorporar 152 persones, amb 102 dones (67,11%) i 50 homes (32,89%). Finalment,
en 2024, es van incorporar 188 persones, amb 125 dones (66,49%) i 63 homes (33,51%).

En resum, la majoria de les incorporacions durant aquests tres anys han estat dones, amb una

distribucié similar en cada any, amb un terme mitja de 66% de dones en comparacié amb el 33%

d'homes. Aquestes dades indiquen que no hi ha canvis en la preséncia de dones a la plantilla en els

darrers tres anys.
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Tipus de contracte a les incorporacions del darrer any

Tipus de contracte Dones %o Homes % Total
Temporal a temps complet 11 8.80 14 2222 25
Temporal a temps parcial 4 3.20 2 317 6
Indefinit a temps complet 43 34,40 25 39,658 63

Indefinit a temps parcial 19 15.20 3 476 22
Practiques 43 34.40 19 30,16 62
PerETT 3 4.00 0 0.00 3
Total 125 100 63 100 138
Tipus de contracts Dones % Homes e Total
Temporal a temps complet 1 44 00 14 56,00 25
Temporal a temps parcial 4 6667 2 3333 6
Indefinit a temps complet 43 63,24 25 36,76 68
Indefinit a temps parcial 19 36 36 3 1364 22
Pracliques 43 69,35 18 3063 62
Per ETT 5 100,00 0 0,00 5
Total 125 G649 63 3351 188

Segons les dades facilitades sobre el tipus de contracte de les noves incorporacions de I'dltim any a
la Fundacioé ISGlobal hi ha un total de 188 incorporacions d'aquest any de les quals 125 sén dones
(66,49%) i 63 son homes (33,51%) pel que fa al tipus de contracte hi ha 25 incorporacions amb
contracte temporal a temps complet de les quals 11 sén dones (44%) i 14 homes (56%) a continuacié
hi ha 6 incorporacions amb contracte temporal a temps parcial amb 4 dones (66,67%) i 2 homes
(33,33%) també hi ha 68 incorporacions amb contracte indefinit a temps complet amb 43 dones
(63,24%) i 25 homes (36,76%). Seguint I'ordre de la taula, hi ha 22 incorporacions amb contracte
indefinit a temps parcial amb 19 dones (86,36%) i 3 homes (13,64%) i finalment hi ha 62
incorporacions en practiques amb 43 dones (69,35%) i 19 homes (30,65%) i 5 incorporacions per
ETT amb 5 dones (100%) i cap home (0%).

Continua essent majoritariament una contractacié indefinida a temps complet molt seguit del

personal amb practiques, es destaca la contractacié per ETT només femenina.

La formacio del personal a la Fundacié Institut de Salut Global Barcelona - ISGlobal es considera
una eina fonamental per a I'ajustament adequat al lloc de treball i el desenvolupament professional i

personal dels treballadors i les treballadores.
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Es per aquest motiu que la igualtat d'oportunitats en I'ambit de la formacié es garanteix des de la
institucié a través del seu pla de formacio intern. Les actuacions formatives es determinen en funcio
de les necessitats detectades a cada area i/o lloc de treball, i no en funcié del génere o qualsevol

altre aspecte discriminador.

Homes i dones accedeixen igual i tenen les mateixes oportunitats de desenvolupament dins I'ambit
de la formacié. Es planifica i realitza la formacié necessaria per elevar el nivell professional de la
plantilla, quan cal per al desenvolupament de les funcions propies de cada lloc i de manera

permanent.

Les necessitats formatives es detecten en el Professional Assesment que fan anualment els
supervisors amb el seu personal, en aquest procés es parla de les necessitats formatives, que son
transmeses al departament de formaci6. En aquest procés també participa el People Development
Commission-HRS4R, per tal de dissenyar el programa formatiu anual. L’organitzacioé disposa d’una
web especifica de formacié interna, accessible des de qualsevol entorn corporatiu:

https://internaltraining.isglobal.org/courses-2025/

Per tal de que tot el personal tingui informacié sobre la planificacié formativa, es realitzen difusions

anuals, trimestrals i recordatoris de cursos especifics per mail i la intranet.

Le sessions formatives es realitzen sempre dins I’horari laboral, reservant uns dies i horaris concrets
per tal de tot el personal tingui I'oportunitat de fer la formacié necessaria pel desenvolupament de les
seves tasques de recerca i gestié. Habitualment la formacié es fa en dimarts, dimecres i dijous en
horari de 930 a 16’30 hores per permetre conciliar la vida laboral amb la personal. Poden existir
casos puntuals, per formacions impartides per entitats externes, que siguin fora I'’horari laboral, en

aquest cas es compensa amb flexibilitat horaria.

Els criteri d’ inscripcid és I'ordre d’inscripcié o sol-licitud i la modalitat tant pot ser presencial a les

instal-lacions d’ISGlobal o online utilitzant les plataformes formatives disponibles.

En relacio als examens oficials, el personal que hagi de personar-se a un examen d’aquest tipus,
gaudira de permisos per tal de poder assistir, que coincidiran amb la mesura de flexibilitat horaria

que s’aplica com a mesura de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

A més, ISGlobal participa també en el programa de formaci6é interna del PRBB- INTERVALS i

capacitacioé del personal intern del Parc.


https://internaltraining.isglobal.org/courses-2025/

Training
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s’ha impartit formacié

especifica en temes
d’igualtat de genere,

adrecades al personal:

= Leadership for Women in Science (basica 3 Edicions, avangada 1 edicio)

= Formaci6 per tota la plantilla durant el 2024:

o 1.- Sensibilitzacio en Igualdad, LGTBI, acoso y comunicacion Inclusiva,

o  2.-Positive thinking in the key of coresponsability,

o 3.- Sensibilitzaci6 en génere.

= Per col-lectius que treballen amb menors: Formacié basica per la prevencié de la

discriminacio i 'assetjament a les aules.

Cal fer una menci6 especial en el programa de Mentoria que ISGlobal porta a terme.

La mentoria en la investigacio cientifica es una tasca que implica portar a terme diferents rols

docents, com poden ser la col-laboracid, la coordinacié i la supervisié de totes les activitats de

recerca.

La mentoria proporciona al
personal un suport continuat al
llarg de la seva trajectoria
professional i investigadora dins
d’ISGlobal.

perspectiva de la igualtat i la

Incorporar la

diversitat és essencial per garantir
un desenvolupament professional
inclusiu i equitatiu en el si de la

institucio.
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Distribucié per sexes pel que fa al tipus d'accions formatives

Tipus de formacio Dones % Homes % Total
Temes técnics 85 2576 32 2645 117
Idiomes, ofimatica 12 364 1 0.83 13
Habilitats especificament directives 25 845 10 826 38
Habilitats inferpersonals (estrés, comunicacio...) 100 3030 54 4463 154
Alfres 105 3182 24 1983 129
Total 330 100 121 100 431
Tipus de formacia Dones % Homes % Total
Temes técnics 85 V285 32 2735 17
Idiomes, ofimatica 12 923 1 769 13
Habilitats especificament directives 286 7368 10 2632 38
Habilitats interpersonals (estrés. comunicacio...) 00 B494 54 3506 154
Altres 105 3140 24 1860 129
Total 330 TIAT 121 2683 451

Fent una classificacié general per tipologia de formacio, veiem que les formacions amb el major
nombre de participants estan relacionades amb habilitats interpersonals (estrés, comunicacié...),
amb un total de 154 persones, 100 dones (64,94%) i 54 homes (35,06%). Li segueixen les formacions
relacionades amb altres temes, amb 129 persones, de les quals 105 sén dones (81,40%) i 24 sén
homes (18,60%). Amb una diferéncia menor, hi ha les formacions de temes técnics, amb 117
persones, 85 dones (72,65%) i 32 homes (27,35%). Després es troben les formacions sobre habilitats
especificament directives, amb 38 persones, 28 dones (73,68%) i 10 homes (26,32%). Finalment,
les formacions sobre idiomes i ofimatica sén les que tenen un nombre més petit de participants, amb
13 persones, 12 dones (92,31%) i 1 home (7,69%).

En analitzar les diferéncies de génere en els tipus de formacid, es pot observar que en habilitats
interpersonals tot i que els homes tenen menys representacio en termes absoluts, és on s’han format
més. | on han necessitat menys formacié tant homes com dones és en temes d’idiomes i ofimatica.
En habilitats interpersonals hi ha un interés important en els homes, ja que només analitzat el
col-lectiu masculi, es on s’han format més, en canvi les dones lleugerament de forma superior en la

formacio identificada com a Altres.
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A Fundacié Institut de Salut Global Barcelona — ISGlobal es garanteix la igualtat d'oportunitats
en els processos de promocio interna de la institucid, no havent-hi cap barrera o obstacle per

questions de génere.

A I'empresa es prioritza la promocié interna amb I'objectiu d'oferir oportunitats de desenvolupament
i carrera professional a les dones i els homes que ja en formen part; aquesta promoci6 interna és

duta a terme en funci6 del mérit professional.

En referéncia a les Promocions i d'acord amb les bases estrategiques d'ISGlobal i el seu objectiu:
Place talent as central axis of the Alliance i en linia amb el compromis de la institucié amb el logo
europeu HRS4R, des d'ISGlobal s'ha desenvolupat una estratégia de recursos humans basada en
la confianga, I'autonomia i la responsabilitat de les persones. Per aconseguir-ho, s'ha generat un
sistema de treball i gestié de personal basat en el dialeg i la reflexié entre professionals, fomentant
la practica del feedback i el seguiment individualitzat vinculat a un pla de desenvolupament i formacio

professional.

Per tant, sempre que la vacant sigui per cobrir una placa fixa o una substitucié de llarga durada es
comunica al personal I'existéncia de vacants. Pel que fa als criteris utilitzats per la institucié per
promocionar: Es realitza una convocatoria on es valora formacio, experiéncia, capacitat i qualitats de
la persona. El procés d’avaluacié en els casos de promocid es realitza mitjangant la persona

responsable directa i posteriorment pel departament de RRHH i direccio.

La metodologia establerta parteix del dialeg entre professionals d'ISGlobal on cada responsable de
grup valora l'estat, la motivacié i les necessitats dels membres del seu equip. Aquest dialeg es fa en
format d'entrevista individualitzada considerant i valorant les competéncies, les necessitats de
formacid, la feina feta i les relacions interpersonals dins i fora de I'equip. El sistema es basa en la
identificacié dels punts forts i la deteccid individual i conjunta de les necessitats de millora dels
membres de I'equip de treball. El seu “output” és un pla de treball per al proper any que inclou accions

potencials i reptes tant per a la persona com per al grup.

Puntualment pot existir mobilitat dins dels llocs de promocio, ja que l'activitat es desenvolupa a
diferents campus i plataformes. No s'observen dificultats per a la promocié de les dones a
I'organitzacio, ja que el fet de ser dona o no, o tenir responsabilitats familiars, en cap cas no és una

barrera o obstacle per al personal d' ISGlobal.
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S’ha realitzat un total de 54 promocions en I'Gltim any, 35 dones (64,81%) i 19 homes (35,19%). Cal
esmentar que no segueix el mateix percentatge de dones i homes que hi ha a I'organitzacio, ja que

en el moment de realitzar I'analisi quasi el 68% son dones a ISGlobal.

Categoria professional Any Dones % Homes % Total Categoria professional Any Dones %  Homes %  Total
Assistant Research Professor 2024 1 2 86 0 0,00 1 Azziztant Research Profeszor 2024 1 100,00 0 0,00 1
Direccion/Coordinacion 2024 2 3,71 3 1579 5 Direccién/Coordinacién 2024 2 40,00 3 60,00 5
Postdoctoral Fellow 2024 7 20,00 1 526 & Postdoctoral Fellow 2024 7 87,50 1 1250 &
Predoctoral Fellow 2024 5 1429 2 1053 7 Predoctoral Fellow 2024 5 71,43 2 2857 T
Research Assistant 2024 1 286 0 0,00 1 Research Assistant 2024 1 100,00 0 0,00 1
Research Professor 2024 1 2,86 1 526 2 Research Professor 2024 1 50,00 1 5000 2
Staff Scienfist 2024 2 5,71 0 0,00 2 Staff Scientist 2024 2 100,00 0 0,00 2
Tecnico | 2024 3 22 .86 T 36,84 15 Técnico | 2024 8 53.33 7 4867 15
Técnico 11 2024 3 2286 5 26,32 13 Técnico I 2024 i 61,54 5 3546 13
Total 35 100 19 100 54 Total 35 64,81 19 3519 54

Segons les dades de les promocions del 2024 per categoria professional es pot observar el seglient:
en Assistant Research Professor hi ha 1 incorporacid, que és una dona (100%), en
Direccién/Coordinacion hi ha 5 incorporacions, amb 2 dones (40%) i 3 homes (60%), en Postdoctoral
Fellow hi ha 8 incorporacions, amb 7 dones (87,50%) i 1 home (12,50%), en Predoctoral Fellow hi
ha 7 incorporacions, amb 5 dones (71,43%) i 2 homes (28,57%), en Research Assistant hi ha 1
incorporacio, que és una dona (100%), en Research Professor hi ha 2 incorporacions, amb 1 dona
(50%) i 1 home (50%), en Staff Scientist hi ha 2 incorporacions, que sén dones (100%), en Técnic |
hi ha 15 incorporacions, amb 8 dones (53,33%) i 7 homes (46,67%), en Técnic Il hi ha 13
incorporacions, amb 8 dones (61,54%) i 5 homes (38,46).

La majoria de promocions han estat en ocupacions de Técnic/a | i Técnic/a Il durant el 2024.
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Categoria professional Any Dones %  Homes %  Total Categoria professional Any Dones %o Homes %  Total
Assistant Research Professor 2023 2 4,26 2 1429 4 Assistant Research Professor 2023 2 50,00 2 50,00 4
Associale Research Professor 2023 3 6,38 1] 0,00 3 Associate Research Professor 2023 3 100,00 0 0,00 3

Direccién/Coordinacion 2023 [ 12,77 1 714 7 Direccion/Coordinacion 2023 [ 85,71 1 1429 7

Postdoctoral Fellow 2023 7 14,59 3 2143 10 Postdoctoral Fellow 2023 T 70,00 3 30,00 10
Predoctoral Fellow 2023 12 2553 4 2857 16 Predoctoral Fellow 2023 12 75,00 4 2500 16
Research Assistant 2023 1 213 1] 0,00 1 FResearch Assistant 2023 1 100,00 0 0,00 1
Research Professor 2023 2 426 1] 0,00 2 Research Professor 2023 2 100,00 0 0,00 2
Staff Scientist 2023 1 213 1] 0.00 1 Staff Scientist 2023 1 100,00 0 0.00 1
Técnico | 2023 5 10,64 1 714 6 Técnico | 2023 5 8333 1 16,67 B
Técnico Il 2023 i) 17,02 3 2143 1 Técnico |l 2023 8 7273 3 2727 N
Total 47 100 14 100 &1 Total 47 77.05 14 2295 61

Segons les dades de les promocions del 2023 per categoria professional es pot observar el segtient,
en Assistant Research Professor hi ha 4 incorporacions, amb 2 dones (50%) i 2 homes (50%),

promocions igualitaries en representacio.

En Associate Research Professor hi ha 3 incorporacions, totes dones (100%), en
Direccion/Coordinacion hi ha 7 incorporacions, amb 6 dones (85,71%) i 1 home (14,29%), en
Postdoctoral Fellow hi ha 10 incorporacions, amb 7 dones (70%) i 3 homes (30%), en Predoctoral
Fellow hi ha 16 incorporacions, amb 12 dones (75%) i 4 homes (25%), en Research Assistant hi ha
1 incorporacio, que és dona (100%), en Research Professor hi ha 2 incorporacions, totes dones
(100%), en Staff Scientist hi ha 1 incorporacid, que és dona (100%), en Teécnic | hi ha 6
incorporacions, amb 5 dones (83,33%) i 1 home (16,67%), en Técnic Il hi ha 11 incorporacions, amb
8 dones (72,73%) i 3 homes (27,27%).

Durant el 2023 on s’han realitzat més promocions és en la categoria professional de Predoctoral

Fellow tant promocions femenines com masculines.

Categoria professional Any Dones % Homes %  Total Categoria professional Any Dones % Homes %  Total
Assistant Research Professor 2022 2 4,00 0 0,00 2 Assistant Research Professor 2022 2 100,00 0 0,00 2
Associate Research Professor 2022 2 4,00 2 1333 4 Associate Research Professor 2022 2 50,00 2 50,00 4

Direccién/Coordinacion 2022 2 4,00 2 1333 4 Direccidn/Coordinacion 2022 2 50,00 2 5000 4

Postdoctoral Fellow 2022 7 14,00 1 6.67 ] Postdoctoral Fellow 2022 7 87,50 1 1250 8
Predoctoral Fellow 2022 8 16,00 2 1333 10 Predoctoral Fellow 2022 bl 80,00 2 20,00 10
Research Assistant 2022 2 4,00 0 0,00 2 Research Assistant 2022 2 100,00 0 0.00 2
Staff Scientist 2022 2 4,00 0 0,00 2 Staff Scientist 2022 2 100,00 ] 0.00 2
Técnico | 2022 14 23,00 3 20000 17 Técnico | 2022 14 82,35 3 17.65 17
Técnico Il 2022 i 22 00 5 3333 16 Técnico Il 2022 11 68,75 5 3125 16
Total 50 100 15 100 63 Total 30 76.92 13 23,08 65

Les promocions del 2022 per categoria professional han estat, en Assistant Research Professor hi
ha 2 incorporacions, que sén dones (100%), en Associate Research Professor hi ha 4 incorporacions,

amb 2 dones (50%) i 2 homes (50%), en Direccion/Coordinacién hi ha 4 incorporacions, amb 2 dones
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(50%) i 2 homes (50%), en Postdoctoral Fellow hi ha 8 incorporacions, amb 7 dones (87,50%) i 1
home (12,50%), en Predoctoral Fellow hi ha 10 incorporacions, amb 8 dones (80%) i 2 homes (20%),
en Research Assistant hi ha 2 incorporacions, que sén dones (100%), en Staff Scientist hi ha 2
incorporacions, que sén dones (100%), en Tecnic | hi ha 17 incorporacions, amb 14 dones (82,35%)
i 3 homes (17,65%), en Técnic Il hi ha 16 incorporacions, amb 11 dones (68,75%) i 5 homes
(31,25%).

Durant el 2022 s’han realitzat promocions majoritariament en les categories professionals de

Técnic/a | i Técnic/a Il tant en homes com dones.

Tot seguit passem a analitzar les promocions per Llocs de treball, per un millor analisi en les diferents

ocupacions.
Lloc de treball Any Dones % Homes %  Total Lioc de treball Any Dones % Homes e Total
Assistant Research Professor 2024 1 2.86 0 0,00 1 Assistant Research Professor 2024 1 100,00 0 0,00 1
Coordinador 2024 2 571 3 1579 5 Coordinador 2024 2 40,00 3 60,00 5
Data Manager 2024 1 236 1 5,26 2 Data Manager 2024 1 50,00 1 50,00 2
Legal Technician 2024 1 286 0 0,00 1 Legal Technician 2024 1 100,00 0 0,00 1
Personal Assistant 2024 1 266 o 0,00 1 Personal Assistant 2024 1 100,00 0 0,00 1
Postdoctoral Fellow 2024 7 2000 1 526 3 Postdoctoral Fellow 2024 T 87.50 1 12,50 8
Predoctoral Fellow 2024 5 14,29 2 1053 7 Predoctoral Fellow 2024 3 71,43 2 28,57 T
Project Assistant 2024 1 2386 0 0,00 1 Project Assistant 2024 1 100,00 0 0,00 1
Project Manager 2024 3 B.57 0 0,00 3 Project Manager 2024 3 100,00 0 0,00 3
Research Assistant 2024 1 286 ] 0,00 1 Research Assistant 2024 1 100,00 0 0,00 1
Research Professor 2024 1 266 1 3,26 2 Research Professor 2024 1 50,00 1 50,00 2
Research Technician 2024 2 571 1 526 3 Research Technician 2024 2 66,67 1 33,33 3
Staff Scientist 2024 2 5,71 o 0,00 2 Siaff Scientist 2024 2 100,00 0 0,00 2
Técnico bisinformatico 2024 0 0,00 1 526 1 Técnico bioinformatico 2024 ] 0,00 1 10000 1
Técnico compras 2024 0 0.00 1 5,26 1 Técnico compras 2024 L] 0.00 1 10000 1
Técnico estadistico 2024 2 57 3 1579 5 Técnico estadistico 2024 2 40,00 3 60,00 5
Técnico informatico 2024 1 2,66 2 1053 3 Técnico informatico 2024 1 3333 2 66,67 3
Técnico laboratorio 2024 4 11.43 1 5,26 5 Técnico laboratorio 2024 4 80,00 1 20,00 5
Técnico RRHH 2024 0 0,00 2 1053 2 Técnico RRHH 2024 0 0.00 2 10000 2
Total 35 100 19 100 54 Tatal 35 64,581 19 3519 54

Segons les dades a analitzar, el 2024 s’han portat a terme 54 promocions, 35 dones (64,81%) i 19
homes (35,19%).

En els llocs de treball de Assistant Research Professor, Legal Technician, Personal Assistnat,

>Project Assistant, Research Assistant s’ha registrat la promocié d’'una dona en cada ocupacio.

En els llocs de treball de Técnic bioinformatic, Técnic compres, Técnic RRHH hi ha una sola persona
promocionada en cada lloc de treball i en aquest cas son homes. També només s’han promocionat

homes en el lloc de treball de Técnic de RRHH, en aquest cas 2 homes.
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On hi ha més persones promocionades és en els llocs de treball de Postdoctoral Felow i Predoctoral
Fellow. En Postdoctoral Fellow on hi ha 7 dones (87,50%) que representen un 20% del total de

dones promocionades i 1 home (12,50%) que representa un 5,26% dels homes promocionats.

Hi ha promocions totalment igualitaries en els llocs de treball de Da<ta manager i Research Professor

amb 1 home i 1 dona en cada lloc de treball.

S’observa en els llocs de treball de Coordinador i Técnic estadistic amb més promocié masculina
que femenina, amb 2 dones i 3 homes en cada ocupacié. També en el lloc de treball de Técnic

informatic hi ha més promocions masculines que femenines en aquest cas amb 2 homes i 1 dona.

En els llocs de treball de Técnic laboratori, Staff Scientist, Research Technician i Project Manager hi

ha una clara promocié majoritariament femenina.

Lloc de treball Any Dones %  Homes %  Total
Lioc de treball Any Dones % Homes % Total
Asesor de cariera 2023 3 6,38 1 714 4
Asesor de cartera 2023 3 75,00 1 25,00 4
Assistant Research Professor 2023 2 426 2 1423 4 .
Assistant Research Professor 2023 2 30,00 2 50,00 4
Associate Research Professor 2023 % 6,38 0 0,00 3 B
Associale Research Professor 2023 3 100,00 0 0.00 3
7 202 77 7 7
Coordinador 023 & 12 f 14 Coordinador 2023 6 8571 1 1429 7
(L= TEnETET B =BT Lab Manager 2023 1 10000 0O 000 1
202 7 el

Postdoctoral Fellow 2023 7 14,89 3 2143 10 Postdoctoral Fallow 2023 7 70.00 3 3000 10
TR R BB mE w0 2R Predactoral Fellow 2023 12 7500 4 2500 16
Project Assistant 2023 1 213 0 000 1 Project Assistant 20235 1 10000 © 000 1
HETEIE AR T L L Research Assistant 2023 1 10000 O 000 1
Research Professor 2023 2 426 0 000 2 Research Professor 2023 2 10000 O 000 2
Research Technician 2023 1 213 0 000 1 Research Technician 2023 1 10000 O 000 1
Staff Scientist 2023 1 213 0 000 1 Staff Scientist 2023 1 10000 0O 000 1
Técnico controlling 2023 1 213 0 000 1 Técnico confrolling 2023 1 10000 O 000 1
Técnico de campo 2023 2 426 0 000 2 Técnico de campo 2023 2 10000 O 000 2
Técnico estadistico 2023 3 638 0 000 3 Técnico estadistico 2023 3 10000 0O 000 3
Téenico GIS 2023 1 213 0 o000 1 Técnico GIS 2023 1 100,00 0 0,00 1
Técnico informatico 2023 0 000 3 2143 3 Técnico informatico 2023 0 0,00 3 10000 3
Total 47 100 14 100 &1 Total 47 7705 14 2295 &1

La seglent taula ens exposa 61 promocions portades a terme al 2023. Podem veure que 47 d’aques-

tes promocions han sigut dones (77,05%) i 14 han sigut homes (22,95%).

Al lloc d’Assessor de Cartera han promocionat un total de 4 persones, de les quals 3 sén dones i 1
és home. En el cas d’Assistant Research Professor, la promocié ha estat paritaria, amb 2 dones i 2
homes. Pel que fa al carrec de Coordinador, s’han promocionat 6 dones i només 1 home, cosa que

reflecteix una clara majoria femenina.

En posicions com Postdoctoral Fellow i Predoctoral Fellow, tot i que hi ha una clara majoria femenina,

també s’hi observa una preséncia masculina més destacada en comparacié amb altres llocs de



Global it cioea

treball. A Postdoctoral Fellow s’han promocionat 12 dones i 3 homes, i a Predoctoral Fellow han estat
12 dones i 4 homes. Tot i la desigualtat numérica, aquestes dues categories concentren un nombre

elevat de promocions per part d'ambdoés sexes.

Hi ha diversos llocs on només s’han promocionat dones: Assistant Research Professor (3 dones),
Project Assistant (1 dona), Research Assistant (1 dona), Research Professor (2 dones), Research
Technician (1 dona), Staff Scientist (1 dona), Técnic/a de Controlling (1 dona), Técnic/a de Camp (2
dones), Técnic/a Estadistic/a (3 dones), Lab Manager (1) i Técnic/a GIS (1 dona). En total, 17 pro-

mocions femenines i 11 llocs de treball totalment formats per dones.

Finalment, el lloc de Técnic Informatic és I'inic on només han estat promocionats homes, amb un
total de 3. Aquest cas és I'linica excepcid de representacio exclusivament masculina dins la mostra
analitzada, ja que és un area tradicionalment masculinitzada i en les promocions, encara que es

motivi a que ocupin aquest lloc de treball dones, no permet promocions femenines.

Lloc de treball Any Dones I Homes % Total Lioc de treball Any Dones % Homes % Total
Administrativo 2022 2 400 0 000 2 Administrativo 2022 2 100,00 O 000 2
Asesor de carlera 2022 4 200 0 0.00 4 Asesor de carlera 2022 4 100,00 i} 0,00 4
Assistant Research Professor 2022 2 400 0 0.00 7 Assistant Research Professor 2022 2 100,00 0 0,00 2
Associate Research Professor 2022 2 400 2 1333 4 Associate Research Professor 2022 2 5000 2 5000 4
Coordinador 2022 2 400 2 1333 4 Coordinador 2022 2 5000 2 5000 4
Data Manager 2022 0 0.00 2 1333 2 Data Manager 2022 0 0,00 2 100,00 2
Legal Technician 2022 1 200 O 000 1 <EE TEEITEED 2022 1 10000 O 000 1
Perzonal Azsistant 2022 2 400 0 0.00 2 Personal Assistant 2022 2 100,00 0 0,00 2
Postdoctoral Fellow 2022 7 1400 1 667 8 Postdoctoral Fellow 2022 7 8750 1 1250 8
Predoctoral Fellow 2022 a 16.00 2 1233 10 Predoctoral Fellow 2022 i 80,00 2 20000 10
Project Assistant 2022 1 200 0 0.00 1 Project Assistant 2022 1 100,00 0 0.00 1
Research Assistant 2022 2 400 0 0.00 2 Research Assistant 2022 2 100,00 0 0,00 2
Research Technician 2022 2 400 0 0.00 2 Reszearch Technician 2022 2 100,00 0 0,00 2
Staff Scientist 2022 el 400 0 0.00 2 Staff Scienfist 2022 2 100,00 0 0,00 2
Técnico bioinformatico 2022 1 200 [i} 0.00 1 Técnico bioinformatico 2022 1 100,00 0 0,00 1
Técnico compras 2022 1 200 0 000 1 Técnico compras 2022 1 10000 O 0,00 1
Técnico comunicacion 2022 3 6,00 0 000 3 Técnico comunicacion 2022 3 100,00 0 0,00 3
Técnico controlling 2022 1 2,00 0 0,00 1 Técnico controlling 2022 1 100,00 0 0,00 1
Técnico de campo 2022 ] 400 0 0,00 2 Técnico de campo 2022 2 100,00 0 0,00 2
Técnico estadistico 2022 2 4,00 1 667 3 Técnico estadistico 2022 2 66,67 1 3333 3
Técnico finanzas 2022 1 200 1 6,67 2 Técnico finanzas 2022 1 50,00 1 50,00 2
Técnico GIS 2022 0 0,00 1 6,67 1 Técnico GIS 2022 1] 0.00 1 100,00 1
Técnico informatico 2022 1 2,00 0 000 1 Técnico informatico 2022 1 100,00 0 0,00 1
Técnico laboratorio 2022 0 0,00 3 2000 3 Técnico laboratorio 2022 0 0,00 3 100,00 3
Técnico RRHH 2022 1 2,00 0 0,00 1 Tecnico RRHH 2022 1 100,00 0 0.00 1

Total a0 100 15 00 65 Total 50 76,92 15 2308 65
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Per acabar, s’analitzen les promocions del 2022, 65 en total, 50 dones promocionades (76,92%) i

15 homes (23,08%). A continuacio es disgrega per génere i lloc de treball.

Els llocs de Postdoctoral Fellow i Predoctoral Fellow sén els que concentren un major nombre de
promocions dins de la mostra analitzada. A Postdoctoral Fellow hi ha una clara majoria femenina,
amb 7 dones promocionades i només 1 home. De manera similar, a Predoctoral Fellow s’han pro-

mocionat 8 dones i 2 homes.

Hi ha un conjunt important de llocs de treball on només s’han promocionat dones, sense cap repre-
sentacié masculina. Es tracta de llocs com Administrativa, amb 2 dones; Asesor/a de Cartera, amb
4 dones; Assistant Research Professor, amb 2 dones; i Legal Technician, amb 1 dona. També trobem
promocions exclusivament femenines a Personal Assistant (2 dones) i Project Assistant (1 dona).
Aquesta tendéncia es repeteix a altres carrecs com Research Assistant i Research Technician, amb
2 dones a cadascun, aixi com a Staff Scientist, amb també 2 dones. A més, hi ha promocions només
de dones a llocs més técnics com Técnic/a Bioinformatic/a, Técnic/a de RRHH, Técnic/a informatic/a,
Técnic/a Controlling i Técnic/a de Compres, amb 1 dona a cada lloc, Técnic/a de Comunicacio, amb
3 dones, Tecnic/a de Camp, amb 2 dones. Aquest conjunt de llocs mostra una clara feminitzacié en

les promocions, ja que no hi ha cap home promocionat en cap d’aquestes categories.

En el carrec d’Associate Research Professor s’ha produit una distribucio equitativa entre sexes, amb
2 dones i 2 homes promocionats. El mateix passa al lloc de Coordinador, amb 2 dones i 2 homes,
mostrant una igualtat formal entre homes i dones en aquests dos llocs. Una situacio similar es dona

a Técnic/a de Finances, amb 1 dona i 1 home.

Altres llocs de treball podem trobar promocions masculines i femenines com és el cas de Técnic/a

Estadistica (2 dones i 1 home).

A Data Manager, Técnic de Laboratori i Técnic GIS només s’han promocionat homes, amb 2, 3 i 1

promocio respectivament, sense cap representacié femenina en aquests llocs.

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

En aquest ambit, es recullen les mesures destinades a promoure la igualtat d'oportunitats entre els
treballadors i les treballadores a través de la introduccié d'accions que millorin, dins de les
possibilitats organitzatives i economiques de la companyia, el régim legal i convencional en matéria
de conciliacio de la vida familiar i laboral i la corresponsabilitat, a més de garantir el lliure accés dels
treballadors i les treballadores a aquestes mesures en condicions d'igualtat i no-discriminacio per rad

de génere.

Una de les causes que expliquen la menor participacié laboral de les dones respecte als homes

s'associa a una dificultat més gran per aconseguir la conciliacié entre la vida personal, familiar i
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laboral, atés que sobre elles segueixen recaient la major part de les responsabilitats doméstiques i
de cura d'altres persones. Aquests fets es poden veure accentuats per dificultats per accedir, de
vegades, a serveis d'atencié a menors i a altres persones dependents, cosa que influeix en la decisi6
sobre I'eleccié de la trajectoria professional en un Us més gran dels contractes a temps parcial i en
interrupcions més freqlients de la carrera professional (Institut de les Dones i per a la Igualtat

d'Oportunitats).

La conciliacié de la vida personal, familiar i laboral és una de les principals dificultats que
afronta el col-lectiu femeni i representa una preocupacio real a ISGlobal. Amb I'objectiu de
promoure el benestar i fidelitzar la plantilla, la institucié aposta per una gestié del temps que
permeti un equilibri saludable entre els ambits personal i professional. Aquest equilibri és
clau per millorar la qualitat de vida, la salut i el rendiment de les persones que en formen

part.

A ISGlobal fa anys que s'implanten mesures que ajuden el personal en aquest ambit. Les mesures
ja implantades per ISGlobal adregades a facilitar la conciliacioé de la vida personal, familiar i laboral

del personal sén:

»  Flexibilitat d'horaris. (Flexibilitat entrades-sortides, divendres tarda lliure, intensiu d'estiu...)

= Jornades coincidents amb I'horari escolar per al personal amb jornada partida.

= Teletreball

= En cas de maternitat/paternitat se'n facilita al maxim el gaudi i la reincorporacié es produeix
amb total normalitat.

=  S'evita programar reunions a prop de I'horari de sortida laboral per tal de prevenir que
s’allarguin innecessariament i interfereixin amb la recollida de nens i nenes en edat escolar.

=  Apartir de I'any 2018 negociacié amb kidergarden “La Vila” (al costat de PRBB). Possibilitat
de deixar-hi els/les nens/es per un dia en cas de reunions/congressos (dins del Grup de
Génere PRBB).

= Sala de lactancia a la planta baixa del PRBB (dins del Grup de Génere PRBB).

En la gesti6 del temps, ISGlobal promou la flexibilitat, de manera que les persones puguin administrar
i gestionar el seu temps de treball de manera eficient i satisfactoria, complint els objectius i les
funcions que té establertes. Aquesta flexibilitat inclou tant la feina no presencial com la flexibilitat

horaria: Jornada laboral, vacances, dies de conciliacié personal/laboral i flexibilitat horaria.

Pel que fa a altres permisos laborals, aquests es poden acordar de manera individual tenint en
compte les necessitats i circumstancies personals i laborals de cada persona. En cas de necessitar
un referent legal, es té en compte I'Estatut dels Treballadors i els permisos que seguidament es

descriuen i que milloren els permisos regulats a I'Estatut dels Treballadors:



Global it cona

En el cas de naixement o adopcié legal d'un fill/a, 3 dies laborables i 4 dies laborables per

desplagaments fora de la provincia.

En cas de mort, malaltia greu, hospitalitzacio o intervencio quirurgica sense hospitalitzacio perd que
requereixi repos domiciliari d'un parent fins al segon grau de consanguinitat, la persona disposara,

si en necessita, d'un minim de 3 dies seguits de permis retribui i 5 dies si és fora de la provincia del

lloc de treball.
Mares Y Pares Ya Total
16 7273 6 2T 2T 22
15
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A ISGlobal, en l'any analitzat, han tingut descendéncia un total de 22 persones, 16 dones (72,72%)
i 6 homes (27,27%). Si ho comparem amb la representativitat de dones i homes que hi ha a la plantilla
no es detecta cap tipus d'impediment per les dones tenir descendéncia ja que el 72, 72% de dones

que han tingut fills supera el 67,93% de dones de la plantilla.

No es disposa d’aquesta informacié en el moment de fer I'analisi, cal dir que com a mesures de
millora es proposara tenir les dades més endavant, per tal de confirmar que no hi ha cap problema
per tenir descendéncia en I'organitzacié i disposar de dades del numero de fills/es que té la plantilla

per poder prendre decisions i portar a terme actuacions al respecte, si es creu convenient.

Dones Yo Homes Y Total

& 85,71 1 14,29 7
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Persones dependents

Persones dependents
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Hi ha 7 persones del total de la plantilla que han tingut responsabilitats familiars en relacié a la cura
de persones dependents, 6 dones (85,71%) i 1 home (14,29%).

El percentatge en comparacié a la representativitat de dones i homes que hi ha a I'entitat és alt en

les dones, arribant a un 85,71% de representacié femenina que tenen cura de persones dependents.

Cal esmentar que tradicionalment el treball de cura ha estat relegat al col-lectiu femeni, fet que pot
incidir i confirmar les dades que s’exposen en aquest ambit, encara que hi ha un home a I'lSGlobal

que té cura de persones dependents.

Tipus de baixa temporal Dones % Homes % Total Tipus de baixa temporal Dones % Homes % Total

Incapacitat temporal 83 5188 25 5556 108 Incapacitat temporal 83 7685 25 2315 108
Accident laboral 1 0.63 1 222 2 Accident laboral 1 50,00 1 50,00 2
Maixement del fill o/i Ia filla 16 1000 & 1333 22 Naixement del fill ofi la filla 16 7273 8 2727 22
Cessid a laltre progenitor del permis de maternitat 0 0,00 o 000 O Cessid a I'allle:‘l;:::ii;r del permis de o 0,00 0 000 0
Adopcid o acollida 0 00 0 000 O Adopcié o acolida 0 000 0 000 O
Risc durant lembaras 0 000 0 000 O Risc durant l'embaris 0 000 0 000 O
Reduccid de jornada per lactancia 16 1000 6 1333 22 Reduccid de jornada per lactancia 16 7273 6 2727 22
Reduccid de jornada per cura de filia 0 0,00 2 444 2 Reduccio de jornada per cura de fill'a o 0.00 2 100,00 2
Reduccit de jomada per cura de familiars i d'altres T T o T O Reduccio de jornada per cura d? familiars i 0 0.00 0 000 0

persones al seu camec d'altres persones al seu camec

Reduccit de jomada per alires motius 2 125 0 000 2 Reduccid de jornada per alires mofius 2 10000 O 000 2
Excedéncia por cura de fillia 1 0.63 0 0,00 1 Excedéncia por cura de fill'a 1 10000 O 000 1
Excedéncia per cura de familiars 0 000 0O 000 O Excedéncia per cura de famili o o0p0 0 000 O
Excedéncia fraccionada per cura de filia o familiar 0 0,00 0 000 O Dceieh fracci:anr:i::i::}er cura de filla o o 0,00 o 000 0
Excedéncia voluntaria 4 25 0 000 4 Excedéncia voluntaria 4 10000 0 000 4
Permis per malalfia greu, mort... 37 2313 5 111 42 Permis per malalia greu, mort... 37 8810 5 11,90 42

Total 160 100 45 100 205 Total 160 78,05 45 2195 205

En referéncia a permisos, a 1SGlobal s'han gestionat un total de 205 baixes temporals, excedéncies
i permisos, 160 realitzades per dones (78,05%) i 45 per homes (21,95%). El major nombre de baixes
sén per incapacitat temporal, on podem trobar 108 persones, 83 dones (76,85%) i 25 homes
(23,15%). Li segueix, amb menys representativitat la baixa per malaltia greu, mort... amb un total de

42 persones, 37 dones (88,10%) i 5 homes (11,90%). Finalment, trobem amb 22 persones en
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reduccid de jornada per lactancia i per la baixa per naixement de fill/a, que coincideix amb 16 dones
(72,73%) i 6 homes (27,27%).

Cal destacar la reduccio de jornada per lactancia que han sol-licitat 6 homes, fet que ajuda a la

corresponsabilitat de dones i homes.

Per altim esmentar que hi ha 2 persones que han tingut un accident de treball, en aquest cas 1 home
(50%) i 1 dona (50%).

ISGlobal compta amb una politica formal de gestio de
persones que expressa de manera clara el compromis
de la instituci6 amb la perspectiva de génere i la
igualtat d’oportunitats, considerant-los valors integrats
en la seva cultura. Aquesta politica també inclou la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral com un
dels seus eixos centrals. Dins els principis generals s’hi
recullen les bases estrategiques, entre les quals destaca especificament el compromis amb la

conciliacid, aixi com amb altres ambits rellevants per al benestar del personal.

Es destaca I'ambit de la conciliacié de la vida personal i laboral, on es fa palesa la voluntat de I'entitat
de continuar avangant en aquest terreny per facilitar I'atencié a les responsabilitats domeéstiques i de
cura, aixi com per afavorir un clima laboral més satisfactori tant per al personal com per a

I'organitzacio.
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Pel que fa a la politica retributiva, en igualtat de condicions de treball, 'empresa retribueix el personal
segons la categoria, les funcions i les responsabilitats que desenvolupa, i no hi ha diferéncies per
gliestions de génere en aquest ambit. L'entitat es regeix pel ISG-HR-GUIA-Reference framework HR
policies-03_ May 2022.

Tal com s’observa a les taules, la major part de la plantilla es troba a la banda salarial de “Mes de
36.000€” amb una representacio total de 231 persones, 153 dones (66,23%) i 78 homes (33,77%).
Li segueix la banda de “Entre 24,001€ i 30,000€” amb un total de 119 persones, de les quals 81 sén
dones (68,07%) i 38 son homes (31,93%). A la banda salarial de “Entre 30,001€ i 36,000€” es troba
a 85 persones, 64 dones (75,29% del total de dones) i 21 homes (24,71%). La seguent banda salarial
de “Entre 14.001€ i 24,000€” només hi han 43 dones (64,18%) i 24 homes (35,82%).

Cal comentar que encara que ambdods sexes estan representats en la banda salarial més alta, els
homes que estan en aquest rang, és a dir el 48,45% del conjunt d’homes és superior al percentatge

de dones que és de 44,87% del conjunt d’homes.
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A la taula conseglent s’analitzen bandes salarials segons lloc de treball disgregant per sexe. Quasi

tots els llocs de treball es troben en la banda salarial més alta és a dir “Més de 36.000€.

Hi ha llocs de treball que es troben en 2 bandes salarials, tals com “Staff Scientist” on trobem 1 dona,
a la banda de “entre 30.001€ i 36.000€”, i a la banda de “mes de 36.000€” trobem 8 dones (100%) i
1 home (11,11%). que representen un 2,35% del total de dones i 1 home (11,11%). El lloc de treball
de Técnic/a | hi ha 31 dones(46,27%) i 36 homes (53,73%) que cobren “Entre 30.000€ i 36.000€ i
més de 36.000€” 59 dones (70,24%) i 25 homes (29,76%).

També es troben llocs de treball amb 3 retribucions diferenciades en les bandes salarials: En
Postdoctoral Fellow cobren “Entre 24.001€ i 30.00€” 3 dones (42,86%) i 4 homes (57,14%), “Entre
30.001€ i 36.000€” 14 dones (60,87%) i 9 homes (39,13%) i “Més de 36.000€” 21 dones (72,41%) i
8 homes (27,59%). En el lloc de treball de Research Assistant reben una retribucié de “Entre 24.001€
i 30.00€” 3 dones (100%), “Entre 30.001€ i 36.000€” 4 dones (100%) i “Més de 36.000€” 2 dones
(100%).

Reben una retribucié en quatre bandes salarials diferents els llocs de treball de: Predoctoral Fellow
reben una retribucié de “Entre 14.001€ i 24.000€” 16 dones (64%) i 9 homes (36%), també “Entre
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24.001€ i 30.00€” 18 dones (66,67%) i 9 homes (33,33%), “Entre 30.001€ i 36.000€” 1 dona (100%)
i “Més de 36.000€” 1 home (100%). També el lloc de treball de Técnic/a Il on reben una retribucié de
“Entre 14.001€ i 24.000€” 27 dones (64,29%) i 15 homes (35,71%), també “Entre 24.001€ i 30.00€”
57 dones (69,51%) i 25 homes (30,49%), “Entre 30.001€ i 36.000€” 13 dones (88,67%) i 2 homes
(13,33%) i “Més de 36.000€” 2 dones (100%).

Hi ha llocs de treball que la retribucié més alta pot estar representada per 1 home com és el cas de
Predoctoral Fellow i en també llocs de treball on les retribucions més altes estan representades per
dones com pot ser “Tecnic II”. Cal esmentar que en I'’Auditoria retributiva s’han pogut comparar els
diferents llocs de treball obtenint totes les bretxes salarials.
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S’han identificat 36 llocs de treball amb retribucions distribuides en diferents bandes salarials i
segons el sexe del personal. A continuacio, es presenta una sintesi agrupada per trams salarials,
destacant la preséncia femenina i masculina per cada lloc. Cal destacar que els dos primers trams
salarials (fins a 14.000€) no tenen cap representacio en aquesta mostra, és a dir, no s’hi registra
cap persona treballadora amb retribucions per sota dels 14.001€ anuals.

En el tram de Entre14.001-24.000€ hi trobem els seglients llocs de treball: Administrativo, amb 1
dona. També hi ha representacié a Predoctoral Fellow, amb 23 dones i 12 homes, aixi com a Project
Assistant, amb 2 homes. A Research Technician hi treballen 2 dones, i a Técnic/a Bioinformatic/a, 1
dona. A Técnic/a de Compres hi ha 1 home, i a Técnic/a de Camp, 1 dona. També hi ha preséncia a
Técnic/a Estadistic/a, amb 1 dona, i a Técnic/a de Finances, amb 3 dones i 1 home. A Data Manager,
1 dona i 1 home. A Técnic/a de Laboratori s’hi troben 5 dones i 1 home, mentre que a Técnic/a de
Projectes hi ha 2 dones i 2 homes. Finalment, a Técnic/a de RRHH hi trobem 2 dones i 1 home, i a
Técnic/a Informatic/a, 1 dona i 3 homes. Hi predomina la representacié femenina, tot i que també hi

ha preséncia d’homes en alguns llocs.

En el tram salarial de Entre 24.001-30.000€ podem trobar perfils técnics i de suport qualificat. La
majoria son dones, tot i que també hi ha homes en bastants llocs. A Data Manager 1 home, i a Legal
Technician, 1 dona. A Personal Assistant hi ha 1 dona i 1 home. A Postdoctoral Fellow hi treballen 3
dones i 4 homes, i a Predoctoral Fellow, 28 dones i 10 homes. A Project Assistant hi ha 4 dones, i a
Project Manager, 1 dona i 1 home. També hi ha 2 dones a Research Assistant, mentre que a Re-
search Technician hi trobem 8 dones i 7 homes. A Técnic/a Bioinformatic/a hi ha 2 dones, i a Técnic/a
de Compres, 1 dona. A Téecnic/a de Comunicacio hi treballen 2 dones i 1 home, i a Técnic/a Contro-
ling, 1 dona. A Técnic/a de Camp s’hi concentren 15 dones i 1 home. A Técnic/a Estadistic/a hi ha
3 dones i 4 homes, i a Técnic/a de Finances, 1 home. A Técnic/a de Laboratori hi ha 6 dones i 5
homes. A Téecnic/a de Projectes, 2 dones, i a Técnic/a de RRHH, 1 home. A Técnic/a Informatic/a, 1

donai 1 home.

En el seglient tram salarial: Entre 30.001-36.000€ trobem una majoria de dones, perd també hi ha
preséncia significativa d’homes. A Assessor de Cartera hi ha 1 dona i 1 home. A Data Manager, 2
dones, i a Legal Technician, 1 dona. A Personal Assistant, hi treballen 7 dones. A Postdoctoral Fe-
llow, 14 dones i 9 homes. A Predoctoral Fellow, 3 dones. A Project Assistant, 1 dona, i a Project
Manager, 2 dones. A Research Assistant, 3 dones, i a Research Technician, 6 dones i 1 home. A
Staff Scientist, 1 dona. També hi ha 1 dona a Tecnic/a Bioinformatic/a, i 3 dones a Técnic/a de Co-
municacio. A Técnic/a Controlling, 1 dona. A Técnic/a de Camp, 1 dona i 1 home. A Técnic/a Esta-
distic/a, 3 dones i 1 home. A Técnic/a de Finances, 1 dona. A Técnic/a de Formacio, 2 dones. A

Técnic/a de Projectes, 3 dones i 1 home. Finalment, a Técnic/a Informatic/a, 2 homes.

Per acabar, al tram salarial més elevat, Més de 36.000€ trobem els llocs amb més responsabilitat.

La preséncia de dones i homes és més equilibrada, tot i que varia segons el lloc. A Assistant
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Research Professor hi ha 9 dones i 4 homes. A Project Manager, 17 dones i 2 homes. A Associate
Research Professor, 6 dones i 6 homes, i a Associated Researcher, 1 dona i 1 home. Research
Assistant, 3 dones. A Coordinador, 12 dones i 6 homes. A Director, 2 dones i 3 homes. A Distinguis-
hed Fellow & Former Director General, hi ha 1 home. A Lab Manager, 2 dones. A Legal Technician,
1 dona. A Medical Research Fellow, 7 dones i 2 homes. A Personal Assistant, 3 dones. A Postdoc-
toral Fellow, 21 dones i 9 homes. A Predoctoral Fellow, 4 dones i 2 homes. A Project Assistant, 1
dona. A Project Manager, 17 dones i 2 homes. A Research Professor, 6 dones i 9 homes. A Research
Technician, 14 dones i 2 homes. A Responsable d’Area, 6 dones i 7 homes. A Senior Researcher, 4
dones. A Staff Scientist, 8 dones i 1 home. A Técnic/a Bioinformatic/a, 3 homes. A Técnic/a de Co-
municacio, 3 dones i 2 homes. A Téecnic/a de Camp, 6 dones. A Técnic/a Estadistic/a, 3 dones i 4
homes. A Técnic/a de Finances, 1 home. A Técnic/a de Formacié, 1 dona. A Técnic/a GIS, 1 dona.
A Técnic/a informatic/a trobem 3 homes. A Técnic/a de Laboratori, 1 dona i 1 home. A Técnic/a de

Projectes, 1 dona i 1 home. Finalment, a Técnic/a de RRHH, 1 dona i 1 home.

Un aspecte essencial de I'analisi de les dades és la deteccié de situacions de segregacio vertical o
horitzontal a I'empresa, com es pot deduir, per exemple, en identificar escenaris d'infrarepresentacié de

les dones.

La segregacio horitzontal fa visible la distribucid que produeix que les dones es concentrin en
determinats llocs de treball o departaments, i la segregacio vertical, amb el conegut sostre de vidre, fa

referéncia a la dificultat d'ascens a llocs de responsabilitat per part de les dones.

En aquesta diagnosi s’han analitzats les categories professionals i també els diferents llocs de treball
identificats en la Valoracié de Llocs de Treball tal com marca el RD 902/2020 d’lgualtat retributiva. Quan
s’han analitzat les categories professionals s’ha observat que en totes les categories professionals hi ha
dones i en canvi hi ha algunes sense representacid6 masculina. Esmentar que en la categoria
professional de Research Professor hi ha més homes que dones en I'exercici analitzat: 6 dones i 9
homes i en la categoria de Associat Researcher hi ha 1 home i 1 dona, és a dir plena igualtat en

representativitat.

En alguns llocs de treball identificats, s’observa que hi ha més homes que dones en el lloc de treball de
Técnic/a informatic/a amb 2 dones i 9 homes. També en el lloc de treball de Research Professor on hi
ha 6 dones i 9 homes i en Data Manager amb 4 dones i 7 homes , aixi com el lloc de treball de Direccio
amb 2 dones i 3 homes i el lloc de treball de Distinguished Fellow &Former Director General que esta

ocupat per un home .
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ISGlobal vol posar en valor la contribucio de les dones al sector cientific i visibilitzar el seu treball,
sovint infrarrepresentat. En aquest sentit, la institucié s’ha adherit a la campanya “No More Matildas”,
que denuncia la manca de reconeixement historic de les dones en la ciéncia i promou la seva

preséncia en tots els ambits professionals, inclosos els carrecs de responsabilitat i prestigi.

A més, ISGlobal impulsa campanyes de sensibilitzacié aprofitant diferents dies internacionals clau,
com ara el Dia Internacional de les Dones, el Dia de les Nenes i les Dones en la Ciéncia, el Dia de
I'Orgull LGTBIQ+ o el Dia Internacional per a I'Eliminacié de la Violéncia contra les Dones, amb

I'objectiu de promoure la igualtat, la inclusié i el respecte a la diversitat dins i fora de la institucié.

ISGlobal disposa d'un protocol per a la prevencio i el tractament de I'assetjament sexual i per raé de
sexe des de I'any 2017 i actualitzat el 2021 i revisat el 2023 per tal d’adaptar a la nova normativa. El
Protocol es pot trobar facilment en la pagina web de la institucié en castella i anglés, per tal de que

tot el personal sapiga de la seva existéncia.

Cal remarcar que el Protocol de prevencio d’assetjament inclou I'assetjament sexual i per radé de
sexe, tal como dicta la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes i també I'assetjament laboral, moral o mobbing seguint la Llei 31/1995, de i de novembre de

Prevencié de Riscos Laborals.
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ISGlobal esta compromesa amb l'assoliment d'entorns laborals segurs i respectuosos per a totes les
persones. La lluita contra tot tipus d’assetjament i discriminacié és una prioritat i un compromis actiu

per 'organitzacio.

La filosofia i la intencié d’aquest Protocol és, en tot moment, desenvolupar els seus continguts des
de la perspectiva de la prevencido. Tant els estudis com les legislacions existents coincideixen a
assenyalar que l'instrument més eficag de tutela és la prevencid i la intervencié en estadis més inicials
d'aquestes situacions dins I'entorn laboral, ja que les dificultats que comporta la proteccié a posteriori
davant dels actes i les conductes d'assetjament sén nombroses, sobretot, per a la salut de les

persones que les pateixen.

També des de l'institucié s’han realitzat estudis i valoracions externes per tal de detectar possibles

situacions d’assetjament, amb el resultat positiu de que no es detecta cap tipus d’assetjament.

ISGlobal ha fet un esforg actiu per comunicar a tot el personal I'existéncia del Protocol de prevencio
de l'assetjament, aixi com el seu ferm compromis en la lluita contra qualsevol forma d’assetjament o

discriminacié. La instituciéo manté una politica de tolerancia zero en aquests casos, un posicionament
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que es reflecteix clarament en els seus canals oficials, com ara la pagina web institucional.:

https://www.isglobal.org/ca/igualdad-de-genero

Quan es pregunta al personal si coneix I'existéncia del Protocol de prevencio de I'assetjament sexual
i per rad de sexe, un 65,10 % respon afirmativament, tot i que un percentatge significatiu (32,29 %)
indica que no en té coneixement. Si ens centrem en les respostes de les dones, un 33,11 % afirma

no saber de I'existéncia del protocol.

Pel que fa al coneixement sobre a qui adregar-se en cas de patir assetjament, el 59,73 % de les

dones i el 67,44 % dels homes asseguren que si saben on dirigir-se.

Actualment, l'organitzacié continua implementant mesures actives per prevenir qualsevol forma
d’assetjament, amb una atencié especial a 'assetjament sexual i per rad de sexe, reafirmant aixi el

seu compromis amb un entorn laboral segur i respectuds per a tothom:

e Donant a conéixer el Protocol de prevencié d’assetjament sexual i per raé de sexe al
personal quan s’incorpora a la institucio (s’entrega amb la documentacié de benvinguda).

e Elaboracié del Manual de prevencié de conflictes.

e Campanyes de sensibilitzacié sobre que és assetjament i on trobar el protocol.

e Sessions obertes de preguntes i respostes per tal de donar a conéixer la situacié del sector

i de I'organitzacio.


https://www.isglobal.org/ca/igualdad-de-genero
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Per garantir que tota la plantilla tingui accés a la informacid, interioritzi els valors corporatius,
assumeixi el compromis institucional i pugui participar activament en les diferents accions
relacionades amb la igualtat d’oportunitats, és essencial disposar de recursos adequats i d’'un pla de
comunicaci6 interna orientat a la sensibilitzacié i conscienciacié en materia d’igualtat. Aquest pla ha

d’incloure campanyes informatives i accions especifiques dirigides a tot el personal.

Des del punt de vista de la comunicaci6 externa, ja sigui a través de la publicitat, esdeveniments o
altres canals, les organitzacions projecten també el seu compromis amb la igualtat. Aquest es fa
visible mitjangant I'is d’un llenguatge inclusiu, la promocié d’actes i jornades especifiques amb dones
com a protagonistes, la col-laboracié amb altres entitats i la cura de les imatges que es difonen,
vetllant per una representacio respectuosa i realista de les dones i per la visibilitzacié de les seves

aportacions en I'ambit professional.

ISGlobal compta amb diversos canals de comunicacioé interna que asseguren la fluidesa i I'agilitat en
la transmissié d’'informacié. Aquests canals, com la intranet i el correu electronic, permeten també
que el personal expressi inquietuds i formuli propostes. Les reunions constitueixen igualment un

espai rellevant per compartir idees, suggeriments o queixes.

L’organitzacié compta amb grups i comités participatius que actuen com a canals de comunicacié
bidireccionals, on es comparteix informacio rellevant amb el personal i, alhora, es recullen inquietuds,
suggeriments i propostes. A més, es duen a terme espais de comunicacié oberta com les reunions
“Questions & Answers”, que es celebren tres cops a I'any i van adregades a tot el personal, o la
reunié anual “All-Hands Meeting”, que contribueixen a fomentar la transparéncia, la participacié i el

dialeg dins de la institucié.

Les politiques de génere aprovades per ISGlobal han estat comunicades de manera continuada. Els
Plans d’lgualtat s’han difés a través de la intranet i del correu electronic, i han actuat com a eina de
sensibilitzaci6 del personal sobre les estratégies corporatives en matéria d’igualtat. Aixi mateix, s’han
compartit les diferents
accions implantades per
I'entitat al llarg del periode de

vigéncia d’aquests plans.
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L'Us no sexista del llenguatge és un dels instruments d'accié positiva que les empreses poden i han
d'utilitzar per promoure de manera efectiva la igualacié real de la dona. Cal especificar que
I'organitzacio cuida la utilitzacié del llenguatge en linies generals per evitar la utilitzaci6 de termes i
expressions sexistes. ISGlobal disposa d’una Guia de comunicacié inclusiva, des del 2018,
també es va fer una campanya on es va difondre un video, ftriptics informatius i es van impartir

formacio.

El llenguatge és una adquisicio cultural, és l'instrument a través del qual s'expressen pensaments i
idees, aixi com la manera particular de cada persona de concebre el mén. Es, per tant, el reflex de
la cultura d'una societat en un moment determinat. Si el llenguatge és sexista, tendeix a la
perpetuacié de valors i estereotips que perjudiquen la igualtat real i la visibilitzacié de les dones. Es

diu que «alldb que no es homena no existeix».

Per analitzar la situacié de I'organitzacié en I'is del llenguatge, en un examen d'alguns documents
interns, aixi com la pagina web s’ha observat que en general s’utilitza un llenguatge inclusiu en les
que comunicacions, encara que cal seguir insistint en la necessitat de revisié del llenguatge utilitzat
ja que no sempre s’utilitza un llenguatge inclusiu, tal com s’observa en I'apartat de la seva Politica
anticorrupcié que utilitza I'expressié “els seus empleats” o en I'apartat de RRHH on es troba la

paraula “investigadors”; on no es té en compte un llenguatge inclusiu i neutre.

https://www.isglobal.org/ca/transparencia



https://www.isglobal.org/ca/transparencia
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https://www.isglobal.org/ca/hrs4r

Les imatges mostren tant homes com dones, tal com s’ha observat en la pagina web i es mostra a

continuacio.


https://www.isglobal.org/ca/hrs4r
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https://www.isglobal.org/ca/igualdad-de-genero

L’Us d’'un llenguatge neutre és una de les accions clau que poden dur a terme les organit-
zacions per avancgar cap a la igualtat de génere. A ISGlobal, es continua treballant en la
revisio de la documentacié i els canals de comunicacié institucionals amb I'objectiu de ga-
rantir una comunicacié inclusiva i no sexista.

En aquesta mateixa linia, ISGlobal organitza regularment esdeveniments i activitats relaci-
onades amb la igualtat de génere. A la pagina web institucional es pot consultar un recull
actualitzat de noticies i iniciatives vinculades a la igualtat i la no discriminacié per raé de
génere.


https://www.isglobal.org/ca/igualdad-de-genero
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La Comissié d’Equitat i Génere organitza actes i comparteix escrits per tal de reflexionar, ja sigui el
dia de la Dona treballadora (8 de marg) o el dia contra la violéncia de génere (25 de novembre). A
tall d’exemple durant el 2024 es va fer una trobada i llegir un manifest per tal de posar en valor el dia
de la dona treballadora. | algunes persones han escrit una reflexié sobre el 2024, un any marcat per
la violencia de génere: abusos, assassinats i retrocessos a la igualtat. “Com canalitzar la indignacio

cap al canvi?”.

Acta de Commemoracio del 8 de marg del 2024, on es va llegir un manifest
També es comunica i s’organitzen Jornades per tal de parlar del paper i el lideratge de les dones en
el sector cientific. Totes les mesures de comunicacié serveixen per tal de comunicar i sensibilitzar a

professionals del sector i també la societat en general.

Inspirant les cientifiques del futur: Taula rodona pel Dia Internacional de la Dona 2024
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ISGlobal organitza i participa en diferents jornades i seminaris que tenen impacte tant en
el sector com en la visibilitzacié de les dificultats que poden trobar les dones en el mon ci-
entific. A tall d’exemple, s’han impulsat esdeveniments com les Jornades “Maternitat i Ci-
encia” o “Futures Cientifiques”, amb I'objectiu d’explorar qué va motivar a moltes nenes —
avui dones cientifiques i professionals reconegudes— a endinsar-se en el mén de la re-
cerca. Aquests espais busquen inspirar noves vocacions entre les generacions més joves,
especialment en 'ambit de les ciéncies i la salut.

Aquest tipus d’activitats reflecteixen el compromis d'ISGlobal amb la visibilitzacié del pa-
per de les dones en la ciéncia i la promoci6 de la igualtat de génere, aixi com I'esfor¢ con-
tinu per incorporar un llenguatge inclusiu en tots els canals institucionals.

Malgrat aquestes accions, les dades de I'enquesta interna mostren que hi ha marge de
millora en la percepci6 del personal. Un 55,21% del total de les persones enquestades
manifesta no saber si la institucié utilitza imatges i llenguatge no discriminatoris. El per-
centatge s’eleva al 58,50% en el cas de les dones, mentre que en els homes és del
36,98%. A més, un 32,65% de les dones considera que si que s'utilitzen imatges o llen-
guatge discriminatoris, percentatge que s’incrementa fins al 51,11% entre els homes.

Aquestes dades posen de manifest la necessitat de continuar treballant en la comunicacio
i difusié de les accions que es duen a terme en aquest ambit, aixi com de recordar I'exis-
téncia de la Guia de Llenguatge Inclusiu de la institucié i promoure activament el seu Us
entre tot el personal. Garantir una comunicacié igualitaria i inclusiva és clau per consolidar
una cultura organitzativa més justa i respectuosa.

Pel que fa a I'ambit de riscos laborals i salut, ISGlobal té totalment actualitzat el Pla de Prevencio de

Riscos Laborals i compleix amb tota la legislacié vigent en matéria de seguretat.

Per tal de prevenir els riscos a la feina i promoure la salut i la seguretat de tot el personal, la institucio
segueix i implementa totes les normes estipulades a la Llei 31/1992, de Prevencio de Riscos Laborals

(LPRL), a través de diverses mesures.

De forma continuada es fan estudis sobre riscos laborals i salut pel Comité de Seguretat i Salut i

quan es produeix un accident de treball.

Dins la politica de riscos i salut laborals, es realitzen estudis d'espais, descripcio de llocs de treball i
ergonomia. A mes, s'estableixen protocols de vigilancia a la salut i campanyes de vacunacié i altres
programes segons necessitats. En aquest ambit I'entitat disposa d’'un Pla d’accié especifica de

Riscos Psicosocials, on es té en compte la prevencié de la salut psicosocial de totes les persones
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de l'organitzacid, per tal de veure algunes de les accions que desenvolupa es presenta una part del
Pla:

Pel que fa a les mesures especifiques de salut laboral i prevencié especifiques per a les dones, en
cas d'embaras es realitza I'estudi especific del lloc de treball i afectacido al fetus per dones
embarassades. En cas de risc, s'articulen mesures especifiques associades al lloc de treball, com la
reassignacio de funcions per minimitzar el risc, fins a causar baixa si I'exposicié a agents quimics ho

requereix.

La gestio de la menstruacio és una necessitat que recau sobre les dones, encara que aquest fet que
ha estat tabu en el passat, les Nacions Unides i diverses societat médiques han pres la iniciativa e
prendre mesures concretes en la salut de les dones per tal de protegir-les i combatre la discriminacio
que pot suposar (ONU 2019) i per contra considerar el cicle menstrual com un important indicador
de salut individual i global que cal gestionar dins les organitzacions. ISGlobal vol garantir la salut
menstrual de tothom proveint de productes necessaris i senyalant les instal-lacions d’espais
“menstrual friendly toilet” tal com s’explica en el missatge elaborat per la Comissié d’Equitat &

Gender.
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Els productes menstruals sén una necessitat. Igual que el paper higiénic, haurien d'estar
disponibles per a tothom que els necessiti.

ISGlobal vol ser una organitzacié responsable i inclusiva que garanteixi la salut menstrual de
tothom. A partir d'avui, tots els lavabos d'ISGlobal estaran proveits de tovalloles i tampons
higiénics sostenibles i biodegradables per al personal que els necessiti en cas de
circumstancies imprevistes.

També hem marcat amb una icona aquells lavabos de les oficines d'ISGlobal que sén 'menstrual
friendly toilet' (amb pica a l'interior), on les dones menstruants i altres persones menstruants
d'ISGlobal poden desenvolupar els seus habits menstruals de manera comoda i natural.

D’aquesta manera ISGlobal contribueix a un entorn més inclusiu on les persones puguin viure amb
la seva menstruacié amb seguretat.

Equity & Gender Commission + General Services

També en referéncia a la salut i la dona, la institucio ha realitzat congressos i taules rodones per tal
de que les dones expressin la seva opini6 i deixin constancia de les seves experiéncies per compartir

i decidir noves actuacions per millorar la situacio de la Salud de les dones.

Esmentar que pel que fa als accidents de treball, tal com s’ha pogut observar amb anterioritat, en el

moment de fer 'analisi s’han observat dues baixes per accident laboral:

1. Estirament muscular a l'esquena: ha patit un estirament muscular a la zona lumbar mentre
realitzava tasques relacionades amb la seva activitat habitual. S’ha procedit a valorar la lesioé i aplicar

les mesures corresponents.

2. Cop a l'abdomen: ha rebut un impacte a la zona abdominal durant I'execucid d'una tasca

operativa.
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Sense que s’observi cap tipus de discriminacio pel lloc de treball i sexe de les persones accidentades.

Es consideren persones d’especial vulnerabilitat aquelles que poden patir discriminacié per motius
com la nacionalitat, I'étnia, o haver estat victimes de violéncia de génere, entre d’altres. Cal tenir en
compte que, en el cas de les dones, es pot produir una doble discriminacié quan pertanyen simulta-

niament a dos grups vulnerables, fet que agreuja la seva situacio.

En aquest context, també s’identifica com a especialment vulnerable el col-lectiu trans, un dels més
discriminats en I'ambit laboral. Aquestes persones, a més de trobar-se sovint excloses del mercat de
treball o tenir menys oportunitats per accedir a llocs no precaris, es veuen exposades de manera
frequent a situacions de violéncia, assetjament i intolerancia per motius relacionats amb la seva iden-
titat de génere, fins i tot quan aconsegueixen accedir a una feina. Es important tenir present que

actualment existeix una nova normativa especifica que protegeix aquest col-lectiu.

Cal posar en valor que ISGlobal, durant 'any 2023, va dur a terme una enquesta per detectar possi-
bles situacions de discriminacié entre el personal. Com a conclusié principal, es destaca que les
persones participants van identificar com a motius més frequients de discriminacio, aillament o as-
setjament, en primer lloc, la nacionalitat o 'origen, i en segon lloc, el génere, tal com es recull en el

resum de resultats.
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El Pla d’accio, pretén donar resposta als resultats de I'enquesta i pren com a mesures de millora,

diferents accions a emprendre:

= Ampliar el programa d’acollida per a nouvinguts amb una perspectiva cultural.

= Millorar visibilitzacié del compromis del centre amb la Igualtat i la no-discriminacid i incre-

mentar la confianga dels treballadors en la resposta de les institucions:

= Garantir 'accessibilitat fisica i digital de les instal-lacions

Cal afegir que la institucié vetlla per tenir en tot moment un entorn inclusiu i que tothom se senti acollit.
Tot seguit es pot observar una campanya que ISGlobal sobre discriminacié. En aquest poster relacionat

amb la discriminacié a les persones amb mobilitat reduida.
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En coheréncia amb el seu compromis amb la diversitat i I'atencid a les persones d’especial
vulnerabilitat, i tenint en compte que I'entitat es dedica especificament a I'ambit de la salut, ISGlobal
posa una atencié especial en la salut neurologica. L’objectiu és garantir que cap persona se senti
exclosa o discriminada per patir alguna patologia neuroldgica, promovent un entorn laboral inclusiu i

respectudés amb totes les condicions de salut.

L’objectiu de la campanya d’informacié d’ISGlobal sobre aquest tema es generar una consciéncia sobre
la realitat d’aquestes persones i fer esforgcos perqué no es sentint menyspreades i avangar cap a

politiques, estratégies i actuacions més inclusives.

10.7.18. Mobilitat

L’organitzacié disposa de diferents centres de treball, i no es té informacié actualitzada ni formalitzada
d’aquest ambit. Comentar que per exemple el centre de treball del Parc de Recerca Biomédica disposa

d’'un aparcament privat, on el personal t¢ un descompte per aparcar els seus vehicles.

També la majoria de llocs de treball tenen facil accedir al transport public, tenint properes les parades

de metro o autobus.

No es disposa d’informacio de si el personal utilitza transport compartit per arribar o marxar de del lloc

de treball, per tal d’estalviar o ser més sostenible.
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10.7.19. Pressupost

Tot i que no es detalla un pressupost especific assignat exclusivament a les politiques d’igualtat,
ISGlobal destina recursos humans, materials i econdmics de manera continuada per impulsar les

accions previstes al Pla d’lgualtat.

Aix0 es concreta en la realitzacié de cursos de formacio i sensibilitzacio, I'organitzacié de campanyes
de conscienciacio vinculades a la igualtat d’oportunitats i la diversitat, aixi com en l'assignacio de
temps de treball d’'una persona de I'organitzacioé que assumeix la coordinacio de la Comissi6 d’Equitat
i Igualtat, tasca que implica dedicacio parcial de manera estable. A més, els membres de la Comissio
d’Equitat i Igualtat dediquen també part del seu temps dins la jornada laboral a les tasques relacio-
nades amb aquest ambit.

A més, des de fa quatre anys ISGlobal concedeix beques anuals a cinc investigadores, consistents
en 300 € mensuals, amb l'objectiu de donar suport a la conciliacié de la vida personal i professional
durant etapes clau del desenvolupament de la carrera investigadora. Aquestes beques estan previs-

tes per seguir-se finangant durant els proxims tres anys.

10.7.20. Enquesta de percepcio de les persones treballadores sobre

la igualtat d'oportunitats
En aquest apartat es recullen tots els resultats de I'enquesta emplenada pel personal, per tal de

coneixer la percepci6 d’igualtat que existeix a I'organitzacio.

Participacio per idioma

Participacid per sexes
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A I'enquesta de percepcid de les persones treballadores sobre la
igualtat d’oportunitats, han participat, de 149 dones (76,41%) i 46
sén homes (23,59%). Han contestat un total de 195 persones, es a
dir el 38,84% de la plantilla.

- Sabeu quines implicacions té la implantacié d'un Pla d'lgualtat a I'empresa?

Les dades mostren que de les 149 de persones que han contestat I'enquesta, el 58,03% saben
quines implicacions té la implementacié d’'un Pla d’lgualtat a 'empresa, és a dir, 112 persones (84
dones i 28 homes). Les 81 persones enquestades restants opinen que no saben quines son les
implicacions (65 dones i 16 homes). En referencia el que opinen les dones i els homes, les dones

diuen que si en un 56,38% en comparacio als homes que ho fan en un 63,64%.
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- Considereu que existeix a la vostra empresa igualtat d'oportunitats i tracte per a homes i dones?

Pel que fa a la seglent pregunta, el 63,54% de la mostra considera que si que existeix igualtat
d’oportunitats i tracte entre homes i dones (122 persones). De forma contraria, 70 persones
consideren que no, és a dir el 36,46%. En aquest cas, el 59,46% de les dones, consideren que Si
que hi ha igualtat al centre, i el 40,54% de la mostra femenina considera que no. Els homes opinen

que sien un 77,27% i que no en un 22,73%.

- Es treballa a la vostra empresa amb persones discapacitades o en situacié de risc o d'exclusié social?
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Un total de 56 persones consideren que es treballa amb persones discapacitades o en situacio de
risc o exclusié social (28,87%), 26 persones consideren que no (13,40%) i 112 persones no ho saben
(57,73%). Del total de dones enquestades, 39 dones afirmen treballar amb persones amb aquesta
condicio (26,17%), 23 dones ho neguen (15,44%) i 87 dones no ho saben (58,39%). D’altra banda,
el 37,78% d’homes enquestats consideren que si que es treballa amb persones amb les situacions

esmentades, un 6,67% considera que no, i un 55,56% no ho sap.

- S'afavoreix la conciliacio de la vida familiar, personal i laboral tenint en compte el torn de feina?

Del total de persones que han contestat 'enquesta, 167 persones afirma que s’afavoreix la conciliacié

de la vida familiar, personal i laboral tenint en compte el torn de feina (86,98%), 130 dones i 37



Global it cona

homes. 15 persones no consideren que s’afavoreixi la conciliacid de les persones treballadores
(7,81%) , 12 dones i 3 homes. Finalment, un total de 10 persones han respost que no ho saben, 6
dones i 4 homes. Les dones consideren que s’afavoreix la conciliacié en un 87,84% i els homes en
un 84,09%.

- Sap si a la seva empresa hi ha un protocol d'assetjament sexual o per rad de sexe?

Preguntada si saben si a 'empresa hi ha un protocol de prevencié d’assetjament sexual o per ra6 de
sexe, 125 persones afirmen saber que hi ha un protocol d’assetjament sexual o per rad de sexe a
I'organitzacio (65,10%), 2 persones diuen que no (2,60%) i 62 persones (32,29%) opinen que no ho
saben. En referéncia al sexe, 95 dones diuen que coneixen la existéncia del Protocol, 4 dones diuen
que no i 49 dones (19,44%) que no ho saben. En quant els homes, 30 diuen que “si”, nomes 1

respon que no ho sap i per ultim 13 opinen que no ho saben.

- Sabrieu que fer o a qui dirigir-vos en cas de patir assetjament sexual o per rad de sexe al vostre lloc de
treball?
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Pel que fa a la pregunta “Sabrieu qué fer o a qui dirigir-vos en cas de patir assetjament sexual o per
rad de sexe al vostre lloc de treball”’, 118 persones han respost que si (61,46%), de les quals 89 sén
dones, el 59,73% del total de dones enquestades i 29 sén homes, el 67,44% de representacio
masculina enquestada. De forma contraria, 74 persones han respost que no, 60 dones (40,27% de
les dones) i 14 homes (32,56% del total).

- La violencia masclista inclou les amenaces, les intimidacions i les coaccions, té com a resultat un dany o
patiment fisic, sexual o psicologic. Has experimentat mai aquest tipus de situacions a I'empresa?
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Del total de persones enquestades de I'organitzacio, el 76,29% afirma no haver experimentat violéncia
masclista a I’entorn laboral, és a dir 148 persones, 108 dones i 40 homes. D’altra banda, 14 dones afirmen no
saber-ho i 27 dones afirmen haver experimentat violeéncia masclista, el 18,12% de dones enquestades. En
quant els homes, 2 afirmen haver experimentat violencia (4,44% del total d’homes), i 3 opinen que no ho
saben (6,67%)

- Seguint amb la pregunta anterior, has observat mai les situacions descrites a I'empresa?

També s’ha preguntat quins conceptes consideren violéncia masclista les persones enquestades i els resultats
han estat els seglients: Nomes una persona opina que nomes violéncia psicologica, 1 dona, que representa el

0,67% del total de dones. Tota la resta dels enquestats opinen que consideren totes les anteriors.
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- Segons el teu criteri, quins conceptes dels segiients sdn violencia masclista?

Seguidament, s’ha preguntat si les persones enquestades han observat situacions de violéncia
masclista com les descrites amb anterioritat a 'empresa. Un total de 54 persones han respost que
si, 34 dones, el 22,97% de la representacié femenina enquestada i 20 homes, el 45,45% de la
representacié masculina enquestada. També, el grup mes gran de persones han contestat “no ho
sé”, 132, 109 dones, essent el 73,65% de la representacié femenina i 23 homes, un 52,27% del total
d’homes. Finalment, 6 dones i 1 home han respost que no, el 3,38% de la representacié femenina i

el 2,27% de la masculina respectivament.

- La teva empresa té un protocol especific per a la violéencia masclista?
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Del total de persones enquestades a la entitat, 39 persones no saben si 'organitzacié compta amb
un protocol especific per la violencia masclista (20,42%), 82 persones afirmen la seva existencia
(42,93%) i 70 persones ho neguen (36,65%). Fent una distribucio de la pregunta pel que fa al sexe
de els persones enquestades trobem que el 20,55% del total de dones han contestat “No ho sé”, el
42,47% han contestat “Si” i el 36,99% restant han contestat “No”. Pel que fa al sexe masculi, el
44,44% d’homes han contestat “Si”, el 35,56% han contestat “no” i el 20% restant opinen que no ho

saben.

- Coneixes els drets de les dones victimes de violéncia masclista?
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Pel que fa al coneixement dels drets de les dones victimes de violéncia masclista, 178 persones
(92,71%), han contestat “NO”, 8 persones (4,13%), han contestat “No ho se” i 6 persones, han
contestat “No”. Analitzant la mateixa pregunta segons el sexe de les persones enquestades es
percep que el 93,20% de la representacio total de dones afirmen no conéixer els drets, el 3,04% ho
afirma i el 4,72% consideren no saber-ho. Pel que fa a la representacié masculina, el 6,67% afirma
coneixer els drets de les dones victimes de violencia masclista, el 2,22% diu no saber-ho, i el 91,11%

ho afirma.

- Considereu que el llenguatge i les imatges que utilitza la vostra empresa en les vostres comunicacions
internes i externes és de caracter discriminatori envers les dones?

Pel que fa a la comunicacié interna i externa de I'organitzacio, el 55,21%, és a dir, 106 persones de
la mostra considera que no sap si s'utilitzen imatges i un llenguatge discriminatori envers les dones,
de les quals 86 sén dones (el 58,50% del total de perfils femenins enquestats) i 20 sén homes (el
44,44% de perfils masculins enquestats). De forma contraria, el 36,98%, és a dir, 71 persones, 48
dones (32,65%) i 23 homes (51,11% del total d’homes), consideren que si que la comunicacio
interna i externa de 'organitzacio és de caracter discriminacié. Per ultim, 13 dones (8,84% del total i

2 homes (4,44% del total d’homes) opinen que “no”
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- Hi ha a la vostra empresa mesures especifiques per a les dones, relatives a la salut al lloc de treball, en cas
d'embaras?

Un total de 73 persones (37,82%) enquestades afirmen que l'organitzacié compta amb mesures
especifiques per les dones relatives a la salut en el lloc de treball en cas d’embaras, aixo suposa el
31,08% del total de dones enquestades (46 dones) i el 60% d’homes enquestats (27 homes).
Seguidament, 65 persones (33,68%) consideren que no ho saben, 54 sén dones (36,49% del total),
i 11 homes, el 24,44% del total. Finalment, 55 persones consideren que el centre no compta amb
les mesures esmentades, és a dir, el 32,43% del total de la mostra femenina i el 15,56% de la mostra

masculina.

- Creieu que a la vostra empresa el salari és igualitari entre homes i dones en funcio del lloc de treball i de la
categoria professional?
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Un total de 69 persones (35,75%) consideren que el salari és igualitari entre homes i dones, 57
consideren que no ho saben (29,53%) i 67 consideren que no (34,72%). Fent una analisi de la
mateixa pregunta disgregada per sexes s’han obtingut els segiients resultats: el 28,86% de les dones
enquestades (43 dones) consideren que si que hi ha igualtat, el 31,54% (47 dones) consideren que
no ho saben i, el 39,60% restant, consideren que a I'organitzacioé no hi ha igualtat de salaris entre
homes i dones. D’altra banda, pel que fa als perfils masculins enquestats, s’observa que un 59,09%,
és a dir, 26 homes, consideren que hi ha igualtat, 10 consideren que no ho saben (22,73%) i per

ultim el 18,18% restant (8 homes) opinen que no hi ha.

- Creieu que s'ofereix la mateixa oportunitat de promocié (ascens) a les dones i als homes?
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Seguidament s’ha preguntat si s’ofereix la mateixa oportunitat de promocié entre homes i dones a
I'organitzacio. Del total de persones enquestades, 64 han contestat “Si” (33,33%), 60 han contestat
“No ho sé" (31,25%) i 68 han contestat “No” (35,42%). Pel que fa a la mostra femenina, el 25,85%
(38 dones) afirmen que hi han les mateixes oportunitats d’ascens per part dels dos sexes, el 33,33%
(49 dones) consideren no saber-ho i el 40,82% (60 dones) neguen l'existéncia d’'una igualtat entre
home si dones en termes de promocié de personal. D’altra banda, el 57,78% de la representacio
masculina enquestada considera que si que hi ha igualtat (26 homes), el 24,44% es a dir, 11 homes

consideren no saber-ho, i per ultim 8 homes, el 17,78% de la mostra total masculina ho nega.

- Creieu que es promocionen per igual dones i homes?
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Del total de persones enquestades, el 71,65% (139 persones) considera que es promocionen per
igual a dones i homes, el 2,58% consideren que no (5 persones) i el 25,77% consideren que no ho
saben (50 persones). Analitzant la mateixa pregunta en funci6 del sexe de les persones enquestades
s’observa que el 70,47% de la mostra femenina (105 dones) afirma que hi ha igualtat en la promocié
d’homes i dones a I'organitzacio, de forma contraria, el 2,01% afirma que no hi ha igualtat (5 dones)
i el 27,52% considera que no ho sap (41 dones). Pel que fa a la mostra masculina, el 75,56% (34
homes) considera que es promocionen per igual a dones i homes, el 4,44% ho nega (2 homes) i el

20% restant considera que no ho sap (9 homes)

- Accedeixen per igual homes i dones als cursos de formacid?

Segons les dades facilitades, el 74,61%, és a dir, 144 persones de la mostra considera que
accedeixen per igual homes i dones a cursos de formacid, de les quals 108 s6n dones (el 72,48%
del total de perfils femenins enquestats) i 36 son homes (el 81,82% de perfils masculins enquestats).
De forma contraria, el 8,81%, és a dir, 14 dones (el 9,40% del total de les enquestades) i 3 homes
(6,82% del total d’enquestats), consideren que no hi ha igualtat en aquest aspecte. Per ultim 27

dones (18,12% del total) i 5 homes (11,36% del total) consideren que no ho saben.

- Considereu que la formacio que rebeu us ofereix les mateixes oportunitats de desenvolupament a la vostra
empresa, tant si sou dones com homes?
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També s’ha preguntat si la formacié que rep la plantilla ofereix les mateixes oportunitats de
desenvolupament per ambdds sexes. El 79,27% de les persones enquestades consideren que si
(153 persones). El 17,10% considera que no ho saben (33 persones) i el 3,63% considera que no (7
persona). El 78,38% de la mostra femenina ha contestat “Si”, és a dir, 116 dones; el 17,57% ha
contestat “No ho sé”, és a dir, 26 dones; el 4,05% restant ha contestat “No”, és a dir, 6 Uniques dones.
De forma contraria, el 82,22% de la mostra masculina si que considera que la formacié ofereix les
mateixes oportunitats tan a homes com a dones, es a dir 37 homes, en contraposicié nomes 1 home

(2,22% del total) opina que no, i per ultim un 15,56% dels homes (7 homes) consideren no saber-ho.

- Considereu necessaria la implementacié d'un Pla d'lgualtat d'Oportunitats a la vostra empresa?
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Les respostes donades en «altres» son:
Dones:

- asegurarse realmente de la productividad y competitividad de las y los trabajadores
Homes:

- Trabajar mas en la diversidad funcional de la organizacién.
- Vincular el pla d'igualtat feminista mb altres lluites anticolonials, antiracistes, anticapitalistes

En concret, al vostre lloc de treball, quines mesures proposarieu a fi de millorar la igualtat entre homesii
dones?

Dones:

- No observo una necesidad de mejorar la igualdad entre hombres y mujeres, por lo que no creo necesario
una medida en concreto. Muchas gracias!

- valorar skills competenciales "tradicionalmente asociadas a las mujeres" en los procesos de seleccion y
promocion

- X

- Alguns dels problemes arrossegats son historica dels més séniors quan no hi havia cap conciencia i es
tolerava certs llenguatges etc. Cal formar al jovent i relleu generacional

- Mas mujeres en altos puestos de liderazgo en distintas areas, desde investigacion hasta las areas de
transferencia del conocimiento. Hacer mas hincapié en lenguaje no sexista.

- - Habilitar un espai de lactancia decent al laboratori (ara al CEK I'espai és en un labavo al soterrani, on no hi
arriba ni connexid a internet. Crec que caldria millorar-ho de cara a quan ens moguem al Parc Cientific).

- Make financial remuneration criteria transparent

- descrit anteriorment
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- Formacién obligatoria en materia de igualdad a las personas en posicion de liderazgo / supervision /
direccién.

-NA

- Que los salarios sean publicos, para ver que en relacidn con la carga de trabajo y las responsabilidades los
hombres cobran mas. Que se hagan publicas también todas las tareas auxiliares de cualquier puesto y el
sexo de quién las gestiona: fomentar cohesidn de grupo, hacer tareas administrativas fuera de tu
responsabilidad de trabajo, gestién de documentos/proyectos/personal, comunicacién cientifica, etc. Casi
siempre son mujeres y son tareas invisibles y no valoradas ni econémicamente ni en el CV.

-NS

- Please also consider bias against international workers present as well.

- Contratar hombres en la posicion que ocupo

- have a clear strategy on what should happen if a woman goes on maternity leave. who compensates her
work and how is this economically numerated? Don't punish woman for having babies, but actually
encourage it with having clear protocols of who takes over the work and how this is logistically and
economically organised. there is no plan in place right now.

-No ho sé

- Creo que hay procesos establecidos pero cuando realmente ocurren incidentes de violencia, no se
responden segun los protocolos. Hay bastante impunidad para las personas en puestos de poder, que suelen
ser hombres.

- Garantir que les condicions salarials no depenguin mai de la capacitat de negociacié de l'individu,
especialment de les dones, sino dels mérits professionals.

- - evaluacion real de experiencia, y no de la experiencia que se dice tener. Analizar el discurso, la
funcionalidad en equipos.

- More transparency on the opportunities for carrer advancement of men and women.

- Mantener y seguir reforzando la flexibilidad que permite una mejor conciliacion.

- Un problema gran que tenen les cientifiques (i ara potser també els cientifics, donat que la baixa maternal
per ells s'ha allargat) és qui cobreix la seva feina durant la baixa maternal. Només si el supervisor/cap se
n'ocupa, es redistribueix la feina abans de la baixa amb altres persones de I'equip, pero en altres casos la
persona de baixa ha de continuar fent feina o estant connectada perquée ningl més sap de que va. Fora bo
que hi hagués una normativa molt clara al respecte perqué tots els caps preveiessin com cobrir la feina de la
persona de baixa.

- lgualdad salarial.

- Mayor representacion de las mujeres en puestos de direccién/cargos intermedios.

- Respectar les baixes de maternitat tenint en compte la persona de baixa (per propostes de projectes,
tasques que realitza...) durant aquesta.

- Teniendo en cuenta que es una empresa en la que hay muchas cientificas jovenes, creo que tiene que
haber espacios y red de mujeres a la que poder recurrir o donde poder ir si alguna situacidn se convierte en
acoso o para informar y lo ideal probablemente seria también poder obtener apoyo psicoldgico. Creo que
tiene que haber espacios y reuniones de mujeres y disidencias y que teniendo en cuenta a qué se dedica la
institucion el mensaje siempre tiene que tener en cuenta a las mujeres que no sean blancasy a las
disidencias de género que estan en un paso mas de vulnerabilidad.

- Ninguna.

- Grupo mixto de evaluadores en materia de salario, de formaciones, ...
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- deixar de dir assessors i técnics quan la majoria sén dones. Parlem molt de l'igualtat a l'institucio i
presumim d'aixd, pero quan ho podem posar en practica no es fa, llavors de poc serveix "fardar" de l'igualtat
si quan es pot posar en practica, no ho fem :(

- Inclusion of gender minorities in communication and possible inclusion of "equity" rather than "equality" :-
)

- Rising awarnes.

- as there is no space for general comments, | put this here: this is not a great questionnaire - many of the
questions cannot be answered with a simple yes or no. Also, we know that there is a gender pay gap - this
was reluctantly admitted at an institutional meeting. Why would you ask this? it is not a question about
belief. More important is what are the steps to tackle this? also, it is a bit strange to combine both sexual
violence and gender discrimination in one survey. also, at ISGlobal many people dont speak Spanish so this
is not very accessible.

- Me gustaria, por ejemplo, que la posibilidad de tener a una directora fuera real.

- Diversity and Inclusion statements in the hiring and also funding grants. A economical support to pregnant
women and women with childrens

- Creo que no se promociona por igual a personas con diversidad que sin diversidad y especialmente a las
mujeres. Por otro lado, la recepcionista de Isglobal en Campus Clinic, persona con diversidad, es la Gnica que
trabaja presencialmente todos los viernes por la tarde en toda la entidad. Esto genera una sensacion de
desigualdad a dicha persona.

- Valdria la pena de introducir equidad

- No me gustaria ver que se promueva la equidad en los puestos de trabajo, la igualdad no trata de ello. Me
parece mucho mas importante instruir sobre la igualdad desde el punto de vista de las desigualdades
pasadas sufridas por mujeres y minorias, y las que se siguen viviendo a causa de la historia. Con el
comprendimiento de la situacidn de las mujeres y minorias se avanza mas que promoviendo su ascenso o
contratacon.

- Las formaciones en igualdad deberian ser obligatorias, igual que lo son en riesgos laborales, especialmente
con personas con responsabilidad como los y las Pls. Me sorprende que en una encuesta sobre igualdad se
pregunte Unicamente sobre si se han presenciado amenazas, intimidaciones y coacciones. ¢Qué hay de la
segregacion ocupacional, el gender-washing, el muro maternal, la brecha salarial, abuso de poder, el doble
estandar, los comentarios sexistas..? Seguro que muchas mas personas habran presenciado este tipo de
conductas dentro de la empresa que una amenaza, intimidacion o coaccidn. La desigualdad estd, sobretodo,
en tener que enfrentar dia a dia conductas mas (o menos) sutiles pero normalizadas.

- En mi lugar de trabajo si que veo que hay igualdad es en los cargos directivos o de los IP mas top de la
entidad donde se producen mas estas desigualdades entre hombres y mujeres.

- igualdad en retribuciédn econémica

-N/A

- Mejor redistribucidn de tareas de responsabilidad formal, que habitualmente van acompafiadas de una
retribucidon econdmica. La informacion sobre la brecha salarial existente en la institucidn sugiere que: 1) Los
hombres tienen una mayor probabilidad de encontrarse en los grados Ay B de salario, dentro de una misma
posicidn, en comparacion con las mujeres; 2) Los hombres también tienen una mayor probabilidad de
desempefiar tareas de responsabilidad formal, asociadas con un plus de remuneracion, en comparacién con
las mujeres.
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Homes:

- El nombre de ISGlobal Equity Plan me parece confuso si solo abarca cuestiones de igualdad entre hombre y
mujeres. No deberia abarcar también equidad a nivel de las estructuras en salud global? Si la respuesta es
no, habria que replantearse el nombre del plan para que no llevara a confusidn, porque la equidad es un
concepto que incluye pero transciende el muy importante tema de genero. Por otro lado, creo que ISGlobal,
siendo una institucion en salud global, deberia mirar mas alla de las cuestiones de igualdad entre hombres y
mujeres en nuestra institucidn para y considerar oros contextos institucionales.

- Menos machirulismo

- Que se publiquen cada semestre (Al menos a nivel interno para tod@s |@s trabajador@s) los datos
desglosado por sexo de aumento salarial y/o promocion (# de promociones a hombre/mujer), numero de
salarios fuera de la escala salarial (#media por mes de salarios fuera de la escala y calculo del reparto entre
H/M), en las franjas superiores (research pr, associate, assistant, management/direccién) indicar el No de
personas que han entrado en estas categorias y desglosado por sexo. (se deberia tambien hacer un
seguimiento cumulativo (se podria hacer retrospectivo)).

- Més formacion en materia de igualdad/género.

- More awareness and emails sent on the work email so we'll educate ourselves about equality between
men and women.

10.8. Conclusions extretes de la diagnosi del Pla d'lgualtat.

En compliment dels articles 45 a 49 de la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, s'ha desenvolupat com a pas previ al Il Pla d'lIgualtat d'Oportunitats
un diagnostic de la situacié actual de I'organitzaci6é en matéria d'igualtat. Cal recordar que la institucio

ja disposa d’un | Pla d’igualtat d’oportunitats de dones i homes.

El diagnostic és un instrument util i funcional, que permet conéixer en quina situacié es troba
I'organitzacié en relacié amb la igualtat d'oportunitats. Mitjancant un estudi qualitatiu i quantitatiu
s'obté informacié actualitzada que permet identificar aquells aspectes de I'organitzacié que caldria

millorar per assolir la igualtat d'oportunitats efectiva i real entre dones i homes.

Aquesta diagnosi ha de ser transversal a tot Fundacié Institut de Salut Global Barcelona —
ISGlobal i en tots els seus processos interns: les seves politiques de gestié de recursos humans, la
seva comunicacio interna i externa, les seves condicions laborals i la seva proporcié de dones i
homes als diferents llocs de treball, a totes les categories professionals i en els diversos nivells de
responsabilitat. El diagndstic ha de servir com a base per establir les prioritats i les accions que
formaran part del Pla d'lgualtat. Es per aquesta raé que es presenten els diferents ambits estudiats i

les conclusions per establir-ne les accions positives que conformaran el Pla d'lgualtat.
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La plantilla esta clarament feminitzada, amb un 67,93% de dones i un 32,07% d’homes en el
moment de fer la diagnosi. S’evidencia a través de les dades recollides que no hi ha cap

discriminacié cap a les dones a I'hora d'accedir i romandre a I'organitzacié.

10.8.1. Procés de selecciod i contractacio

En aquest ambit, s'analitza la igualtat d'oportunitats real en I'accés a qualsevol lloc de treball o

posicié de l'organitzacio.

Segons les dades aportades per I'organitzacid, en els darrers 3 anys s’han incorporat un total de 502
persones, 341 dones i 161 homes. Aquesta dada ens indica que la tendéncia de la distribucio de la
plantilla a partir de les noves incorporacions és mantenir la representativitat majoritariament femenina

(67%) , tot i tenir representats els dos sexes.

Pel que fa a la contractacioé del les incorporacions del darrer any, s’observa com la majoria de dones
i d’homes que s’incorporen ho fan amb un contracte indefinit a temps complet i personal en

practiques.

D’aquesta manera es conclou que, tot i que en els processos de seleccid i contractacidé ambdoés
sexes es veuen representats, en l'organitzacié hi ha més dones que homes, i no s’observa cap
discriminacio en el procés de seleccio i contractacio del personal. Posar en valor tota les eines que
I'entitat disposa per tal de realitzar una gestié de les persones, pensant amb les persones i treballant

per obtenir un ambient de treball divers i inclusiu.
10.8.2. Classificacié professional

Aquest ambit fa referéncia al conjunt de categories i nivells professionals que hi ha a I'empresa,
organitzats d'acord amb el conjunt de comeses assignades a cadascun dels llocs de treball,

equips de treball o arees d'activitat.

L’organitzacié disposa de la classificacid de llocs de treball d’igual valor seguint el RD 902/2020
d’lgualtat retributiva. Aixi existeix la classificacid del personal tenint en compte la perspectiva de

geénere.

Hi ha dones en tots els nivells d’ocupacid. Aixi doncs, de I'analisi de les dades es conclou que no
existeix segregacid horitzontal en la classificacid professional, encara que hi ha un menor nombre

de dones en els llocs de treball “Research Professor”. Pel que fa a la segregacio vertical, cal destacar
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la preséncia de dones en Direccid i Coordinacié. | total igualtat en “Associated Resarcher”, encara

que només hiha 1 donai 1 home.

10.8.3. Formacié del personal

Es manifesta la disponibilitat d'un pla formatiu que permeti el reciclatge, I'actualitzacié i I'aprenentatge

dels coneixements, les actituds i les aptituds que calen per a I'exercici adequat del lloc actual i/o futur.

Aixi doncs, les actuacions formatives es determinen en funcid de les necessitats detectades a cada
area i/o lloc de treball, i no en funcid6 del genere o qualsevol altre aspecte discriminador.
L’organitzacié disposa d'un Procediment de gesti6 de la formacié interna, amb documents
formalitzats per tal de detectar les necessitats formatives, tenir el calendari de totes les formacions

internes, aixi com un questionari d’avaluacio.

Segons les dades aportades per I'organitzacio, els darrers 3 anys s’han impartit diferents cursos

formatius de diferents ambits, en especial formacié técnica i d’habilitats interpersonals.

El personal que ha participats en I'enquesta de percepcié d’igualtat opina que no hi ha cap problema
per accedir a la formacié o pensa el 74,61% del personal i les dones ho pensen en un 72,48% enfront
un 81,82% dels homes. També opina que la formacié ofereix les mateixes oportunitats a ambdos

sexes, el 71,65% de les persones, i un 78,38% de les dones i un 82,22% dels homes.

Cal destacar la formacié en igualtat de génere i la formacio en la prevencio de I'assetjament sexual i
per rad de sexe. Tanmateix, 'empresa es mostra implicada i treballa per incorporar la perspectiva de
génere en les seves formacions. En aquest sentit, també cal assenyalar que, en les propostes de

millora es proposa seguir realitzant formacié en aquestes tematiques.

10.8.4. Promocidé professional

Es garanteix la igualtat d'oportunitats en els processos de promocidé interna de I'organitzacid,
no havent-hi cap barrera per questions de genere. Tal com s’observa en les dades quantitatives
aportades per 'empresa, els darrers 3 anys s’han promocionat 54 persones, 35 dones (64,81%) i
19 homes (35,19%), fet que ratifica 'abséncia d’obstacles per rad de génere en la promocié.

A Tlorganitzaci6 es prioritza la promocié interna amb l'objectiu d'oferir oportunitats de
desenvolupament i carrera professional a les dones i els homes que ja en formen part i aquesta

promocio interna és duta a terme en funcié del mérit professional i, en cap cas, segons el génere de
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la persona aspirant. Comentar que en la categoria professional de “Direcci6é i Coordinacié” s’han

promocionat més homes que dones, segons les dades facilitades.

El personal opina en un 71,65% que si que existeix igualtat en les promocions professionals, les

dones ho afirmen en un 70,47% enfront un 75,56% dels homes.

Aixi doncs, es conclou que encara que no s’observa cap tipus de discriminacid, cal gestionar bé les
promocions en l'organitzacio per tal de que no existeixi cap tipus de discriminacioé per génere en els

processos de promocié professional, i aixi comunicar-ho al personal.

10.8.5. Condicions de treball

En aquest apartat es fa referéncia a les condicions laborals del personal i tracta de detectar si
hi ha discriminacié per raé de sexe en el tipus de contracte i la jornada del personal. També
es comprova si hi pot haver algun tipus de discriminacié en I'assignacié d'horaris i si els criteris
utilitzats sén neutres i no produeixen un efecte negatiu sobre cap dels col-lectius de

I'organitzacio.

Pel que fa a les jornades laborals, gairebé tota la plantilla realitza entre 40 hores setmanals. En
I'analisi segregat per génere no s’observen diferéncies significatives en la franja majoritaria, encara
que hi ha més dones (76,92%) que fan de 20 a 30 hores setmanals i menys homes. Tot i aixi, la
distribucié entre dones i homes segueix la representativitat dones i homes que hi ha a la plantilla,

s’observa una distribucio feminitzada.

10.8.6. Auditoria salarial i retribucions

Aquest ambit valora la politica retributiva de I'empresa i si es compleix el principi d'igualtat que

estableix que, a llocs de treball iguals o de igual valor, els correspon igual retribucié.

Segons les dades facilitades per I'organitzacio, hi ha una bretxa salarial general en l'analisi de la
mitjana i mediana del salari base de 5.74% i -2.31% respectivament, no existeixen bretxes salarials

superiors al 25% que la normativa indica que s’ha de justificar en cap lloc de treball.

En relaci6 als Complements Salarials, I'organitzacié disposa de 47 complements salarials amb un

diferencial general del 24.27% en la mitjana i 5,06%. Hi ha bretxes salarials superiors al 25%,
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explicades per les diferents ocupacions i per I'especialitzacié i expertesa d’alguns llocs de treball,

aixi com per caracteristiques de les tasques desenvolupades.

També es retribueixen percepcions extrasalarials en el periode analitzat, un total de 7 percepcions
extrasalarials. Les percepcions extrasalarials son caracteristiques del exercici analitzat com poden

ser el numero de indemnitzacions o Incapacitats temporals.

Cal especificar que no s’identifica cap tipus de discriminacié salarial per génere, ja que la institucio

no té en compte el sexe de les persones, sind la seva expertesa i valor aportat a I'organitzacio.

10.8.7. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal,

familiar i laboral

Aquest aspecte valora les mesures que desenvolupa I'organitzacié per facilitar la
corresponsable conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del personal treballador.
L'objectiu és comprovar si les persones, en tots els ambits, en totes les categories i en tots els nivells
de I'empresa tenen la possibilitat de conciliar el treball amb la vida personal i familiar, i se n'exercita

la corresponsabilitat.

Es tracta d'evidenciar en quin grau l'organitzacié proposa mesures i accions que facilitin la conciliacid,
si aquesta conciliacié forma part de la cultura organitzativa i si es produeix un equilibri entre les dones

i els homes que utilitzen aquestes mesures.

Soén diverses les mesures implantades a l'organitzacié orientades a afavorir la conciliacié, per
exemple el teletreball, s’observa una gran sensibilitat en atendre les necessitats del personal per tal

de conciliar la seva vida personal amb la laboral. Cal dir que també es realitza la desconnexi6 digital.

En les mesures de millora del Pla d’accié es proposa posar en valor I'exercici corresponsable dels

drets de la vida personal, familiar i laboral que 'organitzacio té en compte.

Quan es demana el personal si existeixen mesures de conciliacio el personal opina que si en un

86,98% i concretament les dones ho confirmen en un 87,84%.
10.8.8. Infrarepresentacié femenina

Es pretén aconseguir una representaci6 més gran de les dones en aquelles categories

professionals en qué es troben infrarepresentades, de manera que s'aconsegueixi o es mantingui
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la paritat entre homes i dones i s'elimini la feminitzaci6 o masculinitzacié de determinats llocs
professionals.

Tal com s’ha observat hi ha més dones que homes en la plantilla. Tot i aixi cal dir que les dones
estan presents en la majoria de llocs de treball, on es detecta que hi ha menys dones és en el lloc
de treball de “Research Professor” i equip informatic. Cal destacar que en la direcci6 i coordinacio hi

ha dones, fet que es valora com a positiu en aquest Pla d’igualtat.

10.8.9. Prevencié de I'assetjament sexual i per raé de sexe

En aquest ambit, I'empresa mostra les accions que ha emprés per garantir un entorn laboral lliure de
qualsevol tipus d'assetjament sexual o per radé de sexe amb la implementacié de les mesures
necessaries per avaluar els riscos psicosocials, la conscienciacio i la formacié de la plantilla,

I'existéncia d'un procediment intern i la seva difusioé entre el personal, etc.

L’organitzacié disposa d'un protocol per a la prevencid i el tractament de 'assetjament sexual i per
raé de sexe actualitzat des de I'any 2023. El document és el Protocol d’actuacié contra qualsevol
tipus d’assetjament: sexual, perrad de sexe i laboral, i altres discriminacions en I'entorn laboral, que
ha estat difés entre el total de la plantilla i es troba disponible per totes les persones que aixi ho

desitgin a la pagina web de 1SGlobal.

Cal ressaltar que un 32,29% del personal afirmen no saber que existeix un Protocol de prevencié
d’assetjament sexual i per rad de sexe, les dones ho afirmen en un 33,11%, per tant s’ha de seguir
comunicant I'existéncia del Protocol. Encara que el personal es sent segur en I'entitat, ja que el
61,46% del personal afirma que sabria a qui dirigir-se en cas de patir assetjament i ho afirmen un
59,73% de dones i un 67,44% dels homes.

10.8.10. Comunicacid, imatge i us del llenguatge

Aquest espai de la igualtat estudia i avalua la comunicacio interna i externa de I'empresa en
matéria d'igualtat d'oportunitats, aixi com la utilitzacié d'un llenguatge no discriminatori en la

documentacio escrita i en la comunicacio6 oral.

L’organitzacié disposa de recomanacions sobre I'Us llenguatge inclusiu, on es reflexa el compromis
de l'organitzacio a utilitzar una comunicacié amb perspectiva de génere, fet que implica incloure en
el llenguatge, tant escrit com oral i visual, un tracte igualitari i respectuds cap a les dones i homes,

utilitzant tots els recursos i eines disponibles que ofereix la llengua.
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Cal esmentar que I'organitzacié disposa d’aquesta guia, tot i aixi es proposara com a acci6 de millora
la revisié de la documentacio per utilitzar en tot moment un llenguatge inclusiu respectués amb les
persones, ja que la percepci6 del personal és que no s’utilitza un llenguatge i unes imatges neutres

i inclusives.
10.8.11. Riscos i salut laborals

L'objectiu en aquesta area és valorar el grau en qué I'organitzacié ha incorporat la perspectiva

de génere en la vigilancia i promocié de la salut del seu personal.

L’entitat disposa d’'un Pla de prevencio laboral i d’'unes accions destinades dones embarassades.
Ressaltar que l'organitzacié també inclou mesures per tal de gestionar la menstruacié dins les

instal-lacions de I'entitat, ja sigui amb material o espai Friendly.
En el moment de fer I'analisi, hi ha 2 accidents de treball, protagonitzats per 1 donai 1 home.

Quan es demana al personal sobre si I'organitzacié pren mesures de salut especifiques per les

dones, ho afirmen el 37,82% del personal i el 31°08% de les dones.
10.8.12. Persones d’especial vulnerabilitat. Col-lectiu Trans

Es mostren les actuacions adoptades per I'empresa dirigides a dones en situacié de vulnerabilitat
especial (violéencia de génere, discapacitat, familia monoparental, altres nacionalitats i/o

cultures, persones trans, etc.).

L’organitzacié te una gran consciencia sobre les persones desfavorides. Destacar una campanya
que ISGlobal va elaborar per ubicar a les persones amb mobilitat reduida, per tal de tenir espais i
esdeveniments més inclusius. També campanyes adregcades a malalties mentals amb el lema

“Abracem la Neurodiversitat”.
10.8.13. Mobilitat

En aquest ambit s'analitza el desplagament del personal als seus llocs de treball i la mobilitat
geografica, aixi com l'existéncia de mecanismes per facilitar-ne I'accés i optimitzar-ne els temps de

desplagament.

En el moment de fer 'analisi no es disposen de dades pel que fa a la mobilitat del personal, encara
que cal afegir que en varies ubicacions hi ha parquing privat, on el personal disposa de descomptes
per poder aparcar els vehicles, aixi com dir que hi ha accés proper al transport public, amb parades

de metro y autobus.



Pla d’lgualtat
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La realitzaci6 del Pla d'lgualtat d'Oportunitats per part de Fundacio Institut de Salut Global Barcelona
— ISGlobal té com a finalitat, a més del compliment de la legislacié vigent en matéria d'igualtat,
establerta a partir de I'entrada en vigor de la LOIEMH I'any 2007, manifestar 'interés de I'organitzacio
per articular accions que permetin garantir la igualtat d'oportunitats entre homes i dones de manera

real i efectiva, i sobretot la integracié de la igualtat al sistema de gestié de la mateixa empresa.

Mitjangant la implantacié del Pla d'lgualtat, ISGlobal pretén investigar en profunditat quina és la
situacié real interna en termes d'igualtat d'oportunitats de génere i dedicar esforgos a definir,

estructurar i implementar accions en aquesta direccio.

L'objectiu principal que ISGlobal espera assolir amb I'aplicacié del pla és fomentar una cultura
corporativa basada en la igualtat d'oportunitats per a dones i homes, tot eliminant qualsevol mena de
discriminacié i millorant el clima laboral, a fi d'augmentar la motivacié i el compromis de la plantilla; i
per tal d'aconseguir-ho. ISGlobal esta decidit a dur a terme aquelles actuacions positives que

contribueixin a crear les condicions adients perqué la igualtat sigui real i efectiva.
Els objectius estratégics d'aquest Pla d'lgualtat son:

= Potenciar, com a linia estratégica de funcionament d’ISGlobal i de la seva cultura, la
incorporacié de la perspectiva de genere i interseccional en la gestid organitzativa.

= Promoure un ambient laboral inclusiu i equitatiu a ISGlobal.

= Establir indicadors amb perspectiva de génere per mesurar 'evolucié de la situacié de la
igualtat d’oportunitats en les diferents arees d’intervencio.

= Garantir un entorn lliure de sexisme i de qualsevol tipus de discriminacio, promovent un
ambient laboral inclusiu i equitatiu.

= Sensibilitzar a les persones que formen part de la plantilla.

=  Garantir la igualtat retributiva.

= Garantir una contractacié o seleccié lliure de biaxos de génere i altres diversitats.

= Treballar en la construccié d’'una cultura que potencii I'equilibri entre la vida personal i laboral.

=  Garantir que tant la comunicacio interna com la comunicacié corporativa i la publicitat utilitzen

un llenguatge no discriminatori.
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= Establir els mecanismes per fer un seguiment de les mesures ja implantades i de les noves

a implantar, per poder analitzar-ne l'impacte.

A l'article 8 del Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, segons el qual es regulen els plans d'igualtat
i el seu registre, no només apareix el contingut minim dels plans, siné tota la informacié que cal

recopilar sobre les accions de millora proposades:

Descripcid, termini d'execucié i prioritzacié de la mesura, aixi com disseny d'indicadors que
permetin determinar-ne l'evolucio.
Identificacié dels mitjans i recursos, tant materials com humans, necessaris per a la
implantacio, el seguiment i I'avaluacié de cadascuna de les mesures i els objectius.
Calendari d'actuacions de les mesures del Pla d'Igualtat.
Sistema de seguiment, avaluacio i revisio periodiques.

Presentem tot seguit les accions de millora que la Comissié Negociadora ha seleccionat com a

idonies:

NUM. DESCRIPCIO DE L'ACCIO DE MILLORA MES/ANY
D’ACCIO IMPLANTACIO
1 Comunicar la implementacié del Il Pla Juliol 2025

d’lgualtat a tota la plantilla, reforcant el com-

promis institucional amb la igualtat de ge-

nere..
2 Incorporar materials informatius en linia al

pla d’acollida, amb continguts sobre igualtat,

inclusié i diversitat. 2025
3 Integrar de manera permanent la sensibilitza-

ci6 en igualtat d’oportunitats i la formacié en 2025-2029
perspectiva de génere dins el Pla Anual de

Formacid, adrecat a tota la plantilla.




10

11

12

Oferir formacio especifica en lideratge i habi-
litats directives per a dones, afavorint la seva
promocié professional..

Incorporar indicadors de seguiment desagre-
gats per sexe: nivell d’estudis, promocions, Us
de mesures de conciliacié i corresponsabili-
tat, i percepcié d’igualtat (via enquesta in-
terna).

Recollir, donar visibilitat i posar en valor les
mesures de conciliacié i corresponsabilitat
existents, impulsant campanyes especifiques
dirigides a la corresponsabilitat masculina.
Revisar la documentacid interna i externa per
garantir I"Gs sistematic del llenguatge inclu-
siu.

Informar i sensibilitzar sobre les mesures de
prevencid en salut laboral amb perspectiva
de génere (ex: espais de lactancia, ergono-
mia, salut mental).

Fer un seguiment anual de la bretxa salarial
d’acord amb el Reial decret 902/2020, mitjan-
cant el registre retributiu i I'auditoria salarial.
Recordar periodicament I'existéncia i els ca-
nals d’accés al Protocol de prevencid de I'as-
setjament.

Incloure un modul especific sobre la preven-
ci6 de I'assetjament sexual i per rad de sexe
en la formacio obligatoria.

Promoure la igualtat a través de la contracta-
cié responsable, demanant a empreses pro-
veidores i clients si disposen de Plans d’lgual-

tat..
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Maig 2026

2025-2028

Juny 2025

2025-2028

Octubre 2025

2026-2028

2024-2028

Anual

2025 Bianual

2025-2028
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14

15

16

17

18

19

20

21

Redactar instruccions per garantir I'equilibri
de génere en les ponéncies i intervencions en
seminaris i actes institucionals.

Analitzar periodicament els resultats de les
convocatories de recerca des d’una perspec-
tiva de génere i, si cal, adoptar mesures de su-
port especific.

Donar continuitat i visibilitat al projecte euro-
peu INCLUDE?*, orientat a reduir desigualtats
de genere interseccionals i millorar el benes-
tar social i la salut.

Avaluar el grau d’integracié de la perspectiva
de génere en els projectes d’ISGlobal, promo-
vent millores si cal.

Impulsar accions comunicatives de sensibilit-
zacid per combatre els estereotips de genere
i promoure la diversitat, especialment en el
marc de dies internacionals (ex: 11F, 8M,
28]J).

Reforgar el programa de mentoria d’I1SGlobal,
amb especial atencié al suport i promocio de
les dones investigadores.

Participar activament en xarxes i grups ex-
terns d’igualtat amb altres centres de recerca
i institucions afins.

Incorporar la perspectiva de genere en les di-
ferents formacions internes i externes oferta-
des per ISGlobal.

Revisar i actualitzar els criteris d’avaluacié del
rendiment i la carrera professional per garan-
tir la igualtat (en linia amb iniciatives com CO-

ARA).
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Novembre 2025

2025 Bianual

2025-26*

2027-2028

2025-29

2026

2025-29

2026-2029

2025-2027
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22 Actualitzar i revisar periodicament el Protocol 09-2025
contra I'assetjament, adaptant-lo a la norma-
tiva vigent i a les bones practiques internaci-

onals.

*Durant el 2025 s’ha iniciat un projecte innovador que té en I'eix principal les politiques de génere.

Projecte INCLUDE: Advancing Intersectional Gender Equality in Biomedical Research and
Innovation Avangant en la igualtat de génere interseccional en la recerca i la innovacié bio-

meédica

Coordinat per Smart Venice, aquest ambiciés projecte finangat per la Comissié Europea dins del
programa Horizon Europe reuneix 11 socis de 10 paisos de tot Europa, formant un consorci geogra-

ficament inclusiu que abasta Europa del Nord, de I'Est, del Sud i de I'Oest.

El projecte INCLUDE aborda els reptes estructurals de la igualtat de génere en la recerca biomédica
desenvolupant, pilotant i avaluant Plans d’lgualtat de Génere (GEPs) innovadors mitjangant enfo-
caments interseccionals i intersectorials. El projecte cobreix diversos contextos politics, abordant
mancances i desafiaments i aprofitant les bones practiques i I'expertesa per promoure la inclusivitat

a les organitzacions de recerca.

ISGlobal coordina el paquet de treball de Comunicacio, Difusié i Exploitation (WP5) i participa en
tots els paquets de treball del projecte. També liderara una accié vinculada a un GEP focalitzat en la
perspectiva de génere i LGTBIQA+, conjuntament amb els centres del PRBB, per desenvolupar un

pla més inclusiu.

El projecte també prioritza la sostenibilitat a llarg termini, centrant-se en enfortir les aliances dins
dels ecosistemes locals d’innovacié i multiplicar els esfor¢cos de xarxa mitjangant el seu toolkit, la

Comunitat de Practica (CoP) i el Manifest.

INCLUDE espera millorar la salut i el benestar social abordant les desigualtats de génere inter-
seccionals dins de les organitzacions de recerca biomédica. Els propers passos inclouen mapar les
practiques actuals, identificar competéncies i necessitats formatives, i pilotar accions inclusives dels

GEPs a les organitzacions participants.
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Accio 1

Area d'actuacié
Cultura i gestié organitzativa

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Juny 2025 Juliol 2025

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
La difusié del Pla d’lgualtat és imprescindible per poder assolir la igualtat real entre dones i homes.

Objectius
Comunicar I'existéncia del Pla d’lgualtat de genere

Descripci6 de la mesura
Comunicaci6 de la implementacioé del Il Pla d’lgualtat a la totalitat de la plantilla.
Persones destinataries

Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexi6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressio de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, llibres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero de persones, disgregades pel sexe, que coneixen el Pla d’'Igualtat

o Numero de comunicacions

o Numero de consultes sobre el Pla d’Igualtat

Qualitatius
o  S’han realitzat reunions de difusié del Pla d’Igualtat amb tots els grups de recerca i serveis?

o Quins canals de difusié del Pla d’lgualtat s’han utilitzat?

Personal responsable

Geréncia, direccié i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
CRELTEET Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029
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Accio 2

Area d'actuacié
Cultura i gestié organitzativa

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Juny 2025 desembre de 2025

Justificacié de la prioritzacié de la mesura
La referencia en el Pla d’Acollida del compromis de 'empresa amb la igualtat d’oportunitats és una accié positiva
imprescindible per tal d’instal-lar la igualtat de génere estable, independentment de la rotacié de personal.

Objectius
Eliminar qualsevol comportament que pugui generar una discriminacioé per raé de sexe dins de I'organitzacié

Descripci6 de la mesura
Afegir al Manual de Benvinguda un apartat que faci referéncia al compromis de ’empresa amb la igualtat
d’oportunitats, el Pla d’accié i les persones que formen part de la Comissié de Seguiment i Equitat
Persones destinataries

Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, Persones responsables Despeses de cost del material de
connexi6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressio de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Manual d’Acollida
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o Numero de persones a les quals se’ls ha entregat el Manual d’Acollida.

Qualitatius
o  S’haincorporat el compromis de 'empresa amb la igualtat de génere al Manual d’Acollida?

o  S’hainformat a la plantilla del compromis de 'empresa amb la igualtat?

o  Canals de difusio del compromis de 'empresa amb la igualtat.

Personal responsable

Gerencia, direccid i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029
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Accio 3

Area d'actuaci6
Cultura i gestié organitzativa

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Juny de 2025 Desembre de 2028

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
La formacio en igualtat d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral de la totalitat de la plantilla
resulta imprescindible per assolir la igualtat real entre dones i homes.

Objectius
Impartir formacié en igualtat de génere a la totalitat de la plantilla per sensibilitzar-la i detectar possibles

situacions de discriminacié existents dins d’aquesta.

Descripci6 de la mesura
Integrar de manera permanent la formacié en Igualtat d’oportunitats entre dones i homes en I’ambit
laboral dins del Pla Anual dirigit al total de la plantilla.
Persones destinataries
Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressié de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o Numero de persones, disgregades per sexe, que han realitzat la formacié en Igualtat d’oportunitats
entre dones i homes.
o  Assisténcia i participacio en la formacio per part de la direccié i la plantilla.

o Nivell de satisfaccio de les persones que han participat en la formacié en Igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, disgregades per sexe.
o  Pressupost per dur a terme I'accié formativa.

Qualitatius
o  Descripcié del programa formatiu escollit.

Personal responsable
Geréncia, direccié i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio

G
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Global saixcicta

Accio 4

Area d'actuacio
Desenvolupament. Formacié

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Juny de 2025 Juliol de 2027

Justificacié de la prioritzacié de la mesura

La formacio especifica per dones resulta imprescindible per assolir la igualtat real entre dones i homes.

Objectius
Impartir formacié en habilitats directives especifica per a dones ajuda a corregir i millorar possibles situacions de

discriminacio existents
Descripcié de la mesura
Formacio en habilitats directives especific per a dones.
Persones destinataries
Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressié de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o Numero de dones que han realitzat la formacio.

o  Assisténcia i participacié de dones en la formacié per part de la direccié i la plantilla.
o Nivell de satisfaccio de les dones que han participat en la formacié.
o  Pressupost per dur a terme I'accié formativa.

Qualitatius
o  Descripcio del programa formatiu escollit.

Personal responsable

Geréncia, direccié i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio

EIEHE Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Global it cona

Accio 5

Area d'actuaci6
Cultura i gestié organitzativa

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
2025 2028

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Poder prendre decisions amb informacio actualitzada, aixi com conéixer la percepcio6 d’igualtat de génere que hi
ha a I'organitzacio.

Objectius
Obtenir dades i actualitzar informacié per tal de prendre decisions en igualtat de genere corregeix possibles

situacions de discriminacio.
Descripcié de la mesura
Obtenir dades desagregades per sexe: nivell d’estudis, promocions, quantes persones s’acullen a
accions de conciliacié o co-responsabilitat, percepcié d’igualtat (enquesta).
Persones destinataries

Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressi6 de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, llibres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o  Ambits d’analisi amb dades desagregades per sexe (Conciliacid, nivell estudis).

o Numero de dades noves desagregades per sexe.
o  Pressupost per dur a terme les accions.

Qualitatius
o  S’ha realitzat enquesta al personal?.

o Numero de respostes de I'enquesta al personal.

o  Analisi de I'enquesta.
Personal responsable
Geréncia, direccid i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Global it cona

Accio 6

Area d'actuacio
Temps de treball i corresponsabilitat.

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Juny de 2025 Juny de 2028

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
L’adequacio de les mesures de conciliacio a les necessitats de la plantilla resulta imprescindible per arribar a la
igualtat real entre dones i homes.

Objectius
Fer difusio i establir mesures que afavoreixin la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar, aixi com la

corresponsabilitat a |a totalitat de la plantilla.

Descripci6 de la mesura
Recollir, donar visibilitat i posar en valor totes les accions de conciliacié i corresponsabilitat acordades i
campanyes de co-responsabilitat dirigida a homes.
Persones destinataries
Totalitat de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressié de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o Numero de comunicacions i mitjans de difusio.

o Numero de mesures noves que ha proposat la plantilla i aprovacié de les mateixes.

Qualitatius
o  S’han aplicat les noves mesures?

o  S’han comunicat a la plantilla les mesures aprovades?

o  S’observen millores en el rendiment de la plantilla?

Personal responsable

Geréncia, direccié i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio

avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Global it cona

Accio 7

Area d'actuacio
Comunicacié no sexista

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Setembre de 2025 Setembre de 2028

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura

La utilitzacié del llenguatge inclusiu és imprescindible per assolir la igualtat real entre dones i homes.

Objectius
Fomentar I's del Llenguatge no sexista i la seva aplicacié en totes les comunicacions de I'organitzacio.

Descripci6 de la mesura
Revisié de la documentacio6 interna i externa en I’is del llenguatge inclusiu.
Persones destinataries
Totalitat de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressi6 de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius

o Numero de documents i comunicacions amb correccions.

Qualitatius
o  S’ha aplicat I'is de llenguatge inclusiu en els documents nous i també en les noves comunicacions?

Personal responsable

Gerencia, direccid i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacié
avaluaci6 Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Global it cona

Accio6 8
Area d'actuacio
Salut laboral
Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Octubre de 2025 Octubre de 2028

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
La millora de la salut laboral des d’una perspectiva de génere ajudara a aconseguir la igualtat real entre dones i

homes.

Objectius
Prevenir situacions de risc en la salut motivades per 'impacte que I'activitat laboral pot provocar en elles degut a

les condicions fisiques de treball de dones i homes.

Descripcié de la mesura
Prevenir i informar al personal sobre les mesures de prevencio de salut des d’una perspectiva de génere

(control psicosocial, prevencié maternitat). Espai de lactancia.

Totalitat de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, Persones responsables Despeses de cost del material de
connexi6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressio de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero criteris adaptats a la perspectiva de genere en I'avaluacioé dels riscos laborals.

o Numero de categories laborals afectades.
o Numero de persones afectades disgregat per sexes.

Qualitatius
o Quins criteris s’han utilitzat en I'avaluacio dels riscos laborals?

o  Canals de difusi6 de les mesures de prevencié de salut.

o S’ha adaptat un espai de lactancia.

Personal responsable

Gerencia, direccid i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Global it cona

Accio 9

Area d'actuacio
Auditoria salarial

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Maig de 2026 Maig de 2026

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Assegurar la no discriminacio en les retribucions de dones i homes és imprescindible per aconseguir la igualtat

real entre dones i homes..

Objectius
Detectar les bretxes salarials existents entre dones i homes en les diferents categories professionals i justificar

aquelles que se situen per sobre del 25%.

Descripcié de la mesura

Analisi temporal de les bretxes salarials mitjangant els Registres Retributius (anu-als).
Persones destinataries
Responsables de RRHH.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressié de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o  Bretxes salarials dels diferents llocs de treball.(anual)

Qualitatius
o  S’han justificat aquelles bretxes superiors al 25%7?

o  Enumeracié de les diferents justificacions.

Personal responsable

Gerencia, direccid i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Global it cona
Accio 10

Area d'actuacié
Prevenci6 i actuacié davant I'assetjament sexual i/o per rad de sexe

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Gener de 2025 Setembre de 2028

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Donar a coneixer i recordar I'existéncia del Protocol de prevenci6 de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe

resulta imprescindible per aconseguir la igualtat real entre dones i homes.

Objectius
Donar difusié i recordar I'existéncia del Protocol de prevencié de I'assetjament sexual i/o per raé de sexe a la

totalitat de la plantilla.
Descripcié de la mesura
Recordar I’existéncia del Protocol de prevencié de qualsevol tipus d’assetjament.
Persones destinataries
Totalitat de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressi6 de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o  Numero de persones, disgregades per sexe, que coneixen el protocol.

o  Numero de consultes respecte al protocol.

Qualitatius
o  S’hainformat al total de la plantilla sobre I'existéncia del pla?

o Quines mesures de difusio s’han utilitzat?

o  Tenen els treballadors i treballadores accés lliure al protocol?

Personal responsable

Gerencia, direccid i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Accio 11

Data d'implantacio

Area d'actuacié

Inici

Desembre de 2025
Desembre de 2027
(bianual)

Global it cona

Prevenci6 i actuacié davant 'assetjament sexual i/o per rad de sexe

Finalitzacio

Desembre de 2025
Desembre de 2027
(bianual)

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Formar a la totalitat de la plantilla sobre la prevencid i I'actuacio davant I'assetjament sexual i/o per ra6 de sexe
resulta imprescindible per detectar possibles situacions de discriminacio i assolir la igualtat real entre dones i

homes.

Objectius
Fomentar un entorn lliure d’assetjament sexual i per rad de sexe.

Descripcié de la mesura
Incloure en la formaci6 obligatoria un modul sobre Prevencié de I’assetjament sexual i per raé de sexe.
Persones destinataries
Totalitat de la plantilla

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexi6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressié de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones

manuals, software. responsables.
Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Correu electronic
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o  Numero de persones, disgregades per sexe, que han assistit a les diferents formacions.

o  Assisténcia i participacio a la formacio de la direccid i la plantilla.
o  Valoraci6 de la formacié disgregada per sexe.

o  Pressupost per dur a terme I'accié formativa.

Qualitatius
o  Descripcio del programa formatiu escollit.

o S’ha aplicat la perspectiva de génere en totes les fases del pla formatiu?.

Personal responsable

Geréncia, direccié i Comissié d’igualtat

Finalitzacio
Juliol 2027- Juliol 2029

Inici
Juny 2027- Juny 2029

Data de seguiment i
avaluacio



Global it cona
Accid 12

Area d'actuacié
Cultura i gestié organitzativa

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Desembre de 2025 Setembre del 2028

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Coneixer si les empreses proveidores i clients tenen el Pla d’igualtat ajuda i contribueix a un canvi social, on el
CED es vol relacionar amb empreses i entitats compromeses.

Objectius
Contribuir a un canvi social més sensible a la igualtat d’oportunitats de génere, implicant a les empreses amb quée

I'organitzacio es relaciona.
Descripci6 de la mesura
Demanar a les empreses proveidores i clients si disposen del Pla d'lgualtat, per transformar la societat i
contribuir a un canvi social.
Persones destinataries
Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressi6 de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o Numero d’empreses proveidores implicades amb la Igualtat.

o Numero d’empreses clients implicades amb la Igualtat.

Qualitatius
o  S’ha demanat si tenen Pla d’igualtat a les empreses que ens relacionem?.

o Com ho hem sabut?.
Personal responsable
Gerencia, direccid i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027-Juliol 2029



Global it cona
Accio 13

Area d'actuacio
Desenvolupament. Seleccid, Contractacio i Promocio

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Novembre de 2025 Abril de 2029

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
En les ponencies, en els seminaris i reunions de caracter professional tenir un equilibri de representacié femenina

i masculina resulta imprescindible per assolir la igualtat real entre dones i homes.

Objectius
Obtenir presencia equilibrada de dones i homes en la participacié a seminaris o reunions professionals.

Descripci6 de la mesura
Redactar unes instruccions destinades a preservar I'equilibri de génere pel que fa a les ponéncies en els
seminaris i altres reunions de caracter professional.
Persones destinataries

Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressio de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, llibres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o  Numero d'instruccions per seguir un procediment que aporti equilibri de representacio.

o

Qualitatius
o  S’han redactat instruccions per obtenir preséncia equilibrada de dones i homes en reunions

professionals o seminaris?.
Personal responsable
Geréncia, direccié i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Accio 14

Data d'implantacio

Area d'actuacié

Global it cona

Desenvolupament. Seleccid, Contractacio i Promocio

Inici

Setembre de 2025
Setembre de 2027
(Bianual)

Finalitzacio

Setembre de 2025
Setembre de 2027
(Bianual)

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura

Recolzar la preséncia equilibrada de dones i homes en projectes de recerca.

Objectius
Obtenir presencia equilibrada de dones i homes en la participacié a projectes de recerca.

Descripcié de la mesura
Analitzar periodicament I'estat dels resultats de les convocatories de projectes de recerca segons génere,
i prendre mesures de recolzament suplementari, si fos necessari.
Persones destinataries

Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexié6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressio de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, llibres i invertit per les persones

manuals, software. responsables.
Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o  Numero de convocatories analitzades.

o Resultats quantitatius de I'analisi.

Qualitatius
o  S’han analitzat els resultats de les convocatories de projectes de recerca?

Personal responsable
Geréncia, direccié i Comissié d’igualtat

Finalitzacio
Juliol 2027- Juliol 2029

Inici
Juny 2027- Juny 2029

Data de seguiment i
avaluacié



Global it cona
Accio 15

Area d'actuacié
Cultura i gestié organitzativa

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Juny 2025 Juliol de 2025

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Ampliar el compromis de I'organitzacié amb la igualtat d’oportunitats és una accié positiva imprescindible per tal
d’instal-lar la igualtat de génere estable, compartint projectes internacionals.

Objectius
Treballar per millorar la salut i benestar de la societat tenint en compte les desigualtats de génere interseccionals.

Descripcié de la mesura
Desenvolupament del projecte INCLUDE amb I'objectiu de millorar la salut i el benestar social abordant
les desigualtats de génere interseccionals.
Persones destinataries
Total de la plantilla.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Material d’'oficina, = Persones responsables Despeses de cost del material de
connexi6 a internet, de I'accio a [loficina, despeses d'impressi6 de
sala de reunions, implementar. material i despeses del temps
projector, libres i invertit per les persones
manuals, software. responsables.

Mecanismes de difusio
Reunions
Intranet
Pagina web
Manual d’Acollida
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero d’actuacions del projecte INCLUDE.

Qualitatius
o  S’haincorporat el compromis en totes memories i resums d’actuacions de I'organitzaci6?

o  S’hainformat a la plantilla del compromis d’aquest projecte?

o  Canals de difusi6 del compromis d’aquest projecte.

Personal responsable

Geréncia, direccié i Comissié d’igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2027- Juny 2029 Juliol 2027- Juliol 2029



Global it cona

Accio 16

Area d'actuacié
Recerca i innovacio

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Gener 2027 Setembre 2027

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Es essencial garantir que els projectes incorporin la perspectiva de génere per tal d’evitar biaixos i promoure una
recerca més inclusiva i equitativa.
Objectius
Analitzar com s’integra la perspectiva de génere en els projectes de recerca d’ISGlobal..

Descripcié de la mesura
Revisio de projectes actius i futurs per identificar la preséncia (o abséncia) d’aquesta perspectiva i proposar
millores.
Persones destinataries
Equips de recerca i coordinacio de projectes.

Recursos previstos Materials Humans Economics
Base de dades de |IPs, Projects Unit i Costdeltemps del personal implicat
projectes, documents membres de la o contractacio de servei
de referéncia, Comissié d’Igualtat

formularis d’avaluacio
Mecanismes de difusio
Reunions internes, infomre de resultats, sessié de retorn per a IPs
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o % de projectes revisats

o % de projectes amb perspectiva de génere incorporada.

Qualitatius
o  Grau d'integracio efectiva de la perspectiva de génere

o Reacci6 dels equips davant la revisié

Personal responsable
Direcci6 cientifica, Projects Unit, Comissié d’lgualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio juny 2027 Desembre 2027



Global it cona
Accio 17

Area d'actuacié
Cultura i gestié organitzativa / Comunicacio

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Gener 2025 Desembre 2029

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Visibilitzar els valors d’igualtat i diversitat mitjangant dies clau potencia la cultura inclusiva i la sensibilitzacié de
tota la plantilla.

Objectius
Organitzar accions simboliques i comunicatives amb motiu de dates clau (ex: 11F, 8M, 28J).

Descripcié de la mesura
Campanyes internes, xerrades, publicacions i activitats en dies internacionals relacionats amb la igualtat i la
diversitat.
Persones destinataries

Tota la plantilla

Recursos previstos Materials Humans Economics
Dissenys, material = Equip de comunicacié i Cost de produccié de materials
audiovisual, articles i Comissio d’lgualtat

eines digitals
Mecanismes de difusio
Intranet, web, xarxes socials, cartellera...
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o N d'accions fetes per any

o Impacte en xarxes o intranet.

Qualitatius
o  Valoracié del personal sobre les accions realitzades

o  Grau de participacié i implicacié

Personal responsable
Comunicacio, Comissio d’'lgualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio

avaluacio6 Gener 2026 Desembre 2029



Global it cona
Accio 18

Area d'actuacio
Desenvolupament professional i promocié

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Gener 2027 Desembre 2029

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Cal fomentar referents femenins i oferir acompanyament per afavorir el lideratge i la carrera professional de les
dones.

Objectius
Reforgar la participacié femenina en el programa de mentoria i adaptar-lo a les seves necessitats especifiques.

Descripci6 de la mesura
Identificacié de mentores,i mentees, promocié del programa entre dones joves i seguiment dels resultats.
Persones destinataries

Dones investigadores joves

Recursos previstos Materials Humans Economics
Guia del programa, Mentoring Committee i  Dedicacié de temps i suport logistic
mentores voluntaries
Mecanismes de difusio
Mailinghs interns, reunions informatives
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o N. de dones mentores i mentorades

o N de sessions de mentoria.

Qualitatius
o  Satisfaccié de les participants

Personal responsable
Mentoring Committee, Comissié Igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio

L Gener 2028 gener 2029
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Accio 19

Area d'actuacié
Xarxes, networking

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Gener 2025 Desembre 2029

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
La col-laboracié permet compartir bones practiques i reforgar I'impacte de les accions d’igualtat.

Objectius
Establir aliances estratégiques amb altres institucions compromeses amb la igualtat de génere

Descripcié de la mesura
Participacié en xarxes, grups de treball i projectes conjunts sobre igualtat i diversitat..
Persones destinataries
Personal implicat en igualtat

Recursos previstos Materials Humans Economics
Plataforma de reunions, = Comissié d’lgualtat Cost del temps invertit i
documents de treball desplagcaments puntuals

Mecanismes de difusio
Informes interns, intranet, reunions
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o N. de grups on participem

o N d’activitats conjuntes.

Qualitatius
o Impacte de les sinérgies

Personal responsable

Comissio6 Igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacié Gener 2026 desembre 2029



Global it cona
Accio 20

Area d'actuacié
Formacio i capacitacio

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Gener 2026 Desembre 2029

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Es clau formar en igualtat de forma transversal per evitar biaixos inconscients en I'activitat diaria.

Objectius
Assegurar que totes les formacions internes integrin continguts i enfocaments amb perspectiva de génere.

Descripcié de la mesura
Revisar programes formatius, identificar mancances i proposar millores amb suport d’expertesa..
Persones destinataries
Tota la plantilla, especialment persones formadores
Recursos previstos Materials Humans Economics
Continguts  formatius, = Formacid, formadors Dedicacié a adaptacié de materials
manuals de génere
Mecanismes de difusio
intranet, formacio presencial i en linia
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o N. de formacions amb perspectiva de génere incorporada

Qualitatius
o  Valoracié qualitativa de les formacions

Personal responsable

Departament de formacio interna

Data de seguiment i Inici Finalitzacio

avaluacio6 Gener 2027 desembre 2029
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Accio 21

Area d'actuacié
Avaluacio i promocio

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Gener 2025 Desembre 2027

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Els criteris d’avaluacié poden reforgar desigualtats si no incorporen la diversitat de trajectories.

Objectius
Adaptar els criteris d’avaluacié a un model més inclusiu, en linia amb iniciatives com COARA

Descripcié de la mesura
Revisio dels criteris d’avaluacié i promocié per evitar biaixos i fomentar la diversitat de mérits.
Persones destinataries
Personal investigador

Recursos previstos Materials Humans Economics
Documents de Grup de treball, Cost del temps dedicat, assistencia
referéencia, informes  Direcci6 cientifica a reunions internacionals
COARA

Mecanismes de difusio
Reunions internes, sessions de presentacio, intranet
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o N. de criteris modificats

o % de personal avaluat amb criteris nous

Qualitatius
o  Grau de satisfaccié del personal

o  Equitat percebuda en les avaluacions
Personal responsable
Direcci6 cientifica, grup de treball

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2026 Juny 2027
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Accio 22

Area d'actuacié
Prevencio i benestar

Data d'implantacio Inici Finalitzacio
Gener 2025 Desembre 2029

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura
Es imprescindible comptar amb un protocol actualitzat, clar i efectiu per prevenir i actuar davant situacions
d’assetjament.

Objectius
Revisar i adaptar el protocol a la normativa vigent i a les bones practiques institucionals.

Descripci6 de la mesura
Actualitzacié del protocol, consulta amb experts, validacié interna i difusio a tota la plantilla..
Persones destinataries
Tot la plantilla
Recursos previstos Materials Humans Economics
Documents legals, RRHH, experts legals, Assessorament itemps de revisio
protocols de referéncia =~ Comissié d’lgualtat
Mecanismes de difusié
intranet, campanyes de visibilitzaci6 del protocol
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o  Protocol revisat i aprovat (sempre que hi hagi un canvi de normativa)

Qualitatius
o  Grau de coneixement del protocol

Personal responsable
RRHH, Comité d’Igualtat

Data de seguiment i Inici Finalitzacio
avaluacio Juny 2025 Desembre 2029
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Seguint amb el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, segons el qual es regulen els plans d'igualtat
i el seu registre, a l'article 9 s'assenyala la importancia del seguiment, I'avaluacié i la revisio del pla.
Sense perjudici dels terminis de revisié que es puguin contemplar de manera especifica, el Pla

d'lgualtat ha de ser revisat, en tot cas, quan concorrin les circumstancies seguents:
Quan sigui palesa la manca d'adequacié als requisits legals i reglamentaris.
En els suposits de fusio, absorcid, transmissio o modificacio de I'estatus juridic de I'empresa.

Davant de qualsevol incidencia que modifiqui substancialment la plantilla de I'empresa, els

seus métodes de treball, I'organitzacio o els sistemes retributius.

Quan una resolucié judicial condemni I'empresa per discriminacié directa o indirecta per ra6

de sexe.

Quan calgui, per circumstancies degudament motivades, la revisid implicara l'actualitzacié del
diagnostic, aixi com de les mesures del Pla d'lgualtat, en el grau que sigui necessari. A més, les
mesures del pla es podran revisar en qualsevol moment al llarg de la seva vigéncia per tal d'afegir,
reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar, o fins i tot, deixar d'aplicar alguna accié que

contingui en funcio dels efectes que vagin apreciant-se en relacié amb la consecucié dels objectius.

L'avaluacio, per tant, respon a tres questions basiques:

Que s'ha fet)
(resultats)

Qué s'ha
Com?(proces) aconseguit

(impacte)
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Aixi, per a les accions de seguiment, avaluacié i revisié s'haura de constituir una Comissié de
Vigilancia i Seguiment del Pla, amb una composicié equilibrada entre dones i homes. El seguiment
i 'avaluacié de les mesures previstes en el Pla d'lgualtat cal fer-lo de forma periddica, de conformitat

amb alld que s'estipuli al calendari d'actuacions.

Tanmateix, es realitzara si més no una avaluacié intermedia i una altra final, aixi com quan sigui

acordat per la Comissié de Vigilancia i Seguiment.

Caldra tenir en compte el Procediment per tal de resoldre les possibles discrepancies que
poguessin sorgir en l'aplicacio, el seguiment, I'avaluacié o la revisio, sempre que la normativa legal
ho especifiqui.

L’article 9.2 del RD 901/2020 estableix que els plans d'igualtat han de revisar-se, en tot cas, quan

concorrin les circumstancies seglents:

a) Quan s'hagi de fer com a consequéncia dels resultats del seguiment i 'avaluacié previstos als

apartats 4 i 6 seguents.

b) Quan se’n posi de manifest la manca d'adequacié als requisits legals i reglamentaris o la

insuficiencia com a resultat de I'actuacié de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social.
c¢) En els suposits de fusio, absorcio, transmissié o modificacié de I'estatut juridic de I'empresa.

d) Davant de qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de I'empresa, els
meétodes de treball, I'organitzacio o els sistemes retributius, incloses les inaplicacions de conveni i
les modificacions substancials de les condicions de treball o les situacions analitzades en el

diagnostic de situacio que hagi servit com a base per elaborar-lo.

€) Quan una resolucio6 judicial condemni I'empresa per discriminacio directa o indirecta per raé de

sexe, o quan determini la manca d'adequaci6 del pla d'igualtat als requisits legals o reglamentaris.

Aixi mateix, l'apartat 3 de I'article 9 esmentat estableix que, quan per circumstancies degudament
motivades sigui necessari, la revisié implicara I'actualitzacio del diagnostic, aixi com de les mesures

del pla d'igualtat, en el grau d’intervencié que calgui.
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Composicid de la Comissié de Vigilancia i Seguiment:

Hi ha diferents persones dins la Comissio d’lgualtat i Equitat preparades i motivades per tal de portar
a terme el treball de vigilancia i seguiment del Pla per tal de realitzar la seva implantacio i Informes

de seguiment i avaluacié.
Es proposen les seglients persones per formar part de la Comissié d’Avaluacié i Seguiment:

= Gemma Perell6 (Gerent adjunta i coordinadora de la Comissié d’Equitat i Génere)
= Samuel Espinal (Responsable de RRHH)

= | membres de la Comissi6 d’Equitat i Génere d’ISGlobal

Les persones o organs que intervenen en l'avaluacio son els/les seguents:

Direccio

. Personas L
Plantilla . Comissio
intervenents

RLP

La direccié de la institucio, responsable ultima d'assegurar la igualtat d'oportunitats entre

dones i homes al si de I'empresa i d'assignar-hi els recursos necessaris.

La Comissi6 de Vigilancia i Seguiment. Aquesta comissié rebra i analitzara la informacié
relativa a la implementacioé d'accions, els informes de seguiment i qualsevol altra informacio

relacionada amb I'execucio del pla al llarg de tota la seva vigéncia.

La representacio legal de les persones treballadores, si existeix,sense perjudici de formar
part de la comissié de seguiment del Pla d'lgualtat, rebra informacié sobre el contingut

d'aquest pla i sobre la consecucié dels seus objectius.
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La plantilla, que pot participar en I'emplenament dels questionaris que donaran suport a

I'elaboracio de l'informe d'avaluacio.

El control i seguiment de les accions de millora respon als objectius seglients:

Verificar la consecucio dels objectius establerts al Pla d'lgualtat.

Obtenir informacié sobre el grau d'execucid, l'adequacié dels recursos emprats i el
compliment del cronograma pel que fa a les accions.

Detectar possibles obstacles o dificultats en la implantacio.

Realitzar els ajustaments pertinents o adoptar mesures correctores si cal, segons la

legislacio vigent i les necessitats de I'empresa.

El seguiment no s'ha d'entendre com un procés secundari, sind que forma part del disseny inicial i
cal fer-lo en paral-lel a I'execucié. Serveix per controlar i verificar que I'execucié de mesures s'ajusta
a les previsions del pla, i alhora, permet detectar desajustos i poder prendre mesures correctores,

aixi com establir:

El disseny d'un calendari a seguir per a la implantacié de cada mesura del pla, a més dels
seus obijectius i indicadors.

La designacié especifica de les persones responsables de la implantacié i el seguiment del
pla.

La descripcié de les atribucions de la Comissié de Vigilancia i Seguiment.

La previsio dels sistemes de solucié de conflictes laborals en cas de discrepancia sobre el

compliment o en cas d'incompliment de les mesures previstes al pla.

Amb aixo, per fer I'avaluacio del pla s'utilitzara una fitxa, inclosa tot seguit, que facilitara la recopilacié
d'informacié quantitativa i qualitativa respecte a I'execucié de cadascuna de les mesures. Aquesta
fitxa sera emplenada per la persona o les persones responsables de la posada en marxa de cada
mesura i traslladada, posteriorment, a la Comissi6 de Vigilancia i Seguiment. El document, finalment,

diferenciara quatre indicadors clau:



ISGlobal

Seguiment de les accions de millora

Institut de
Salut Global
Barcelona

Fitxa de seguiment de les accions de millora

Area d'actuacié

Data d'implantacié Inici Finalitzacid
Indicadors de seguiment
Indicadors qualitatius Valor inicial (% o numeéric) Valor actual (% o numeéric)
Indicadors quantitatius
Indicadors de resultat
Grau d'execucié Pendent o En execucid () Finalitzada ()

Indiqueu el motiu pel qual la mesura

no s'ha iniciat o completat totalment.

Manca de recursos humans ()

Manca de recursos materials ()

Manca de temps ()

Manca de participacio ()

Descoordinacié amb altres departaments ()
Desconeixement del desenvolupament ()
Altres motius (especificar):

Indicadors de procés

Adequacidé dels recursos assignats

Barreres en la implantacio

Solucions preses

Indicadors d'impacte

Reduccio de desigualtats

Millores produides

Propostes de futur

Numero de participants i documentacié acreditativa d'execuci6 de la mesura
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Un cop avaluades les accions de millora implementades, es procedira a avaluar l'impacte del Pla

d'lgualtat mitjangant diferents eines, com ara:

Reunions amb totes les persones que han participat al pla.
Realitzacié de questionaris i enquestes als col-lectius esmentats.

Analisi de la implementacio del Pla d'lgualtat a una reunié de la Comissi6 de Vigilancia i Seguiment.

Model de giiestionari de seguiment

Les dades recollides sén clares? Son coherents o es contradiuen? En quin sentit? Falten dades?
Les mesures i les seves actuacions s'ajusten a allo previst? En general, el pla es desenvolupa correctament?

S'han assolit els objectius perseguits per a cadascuna de les accions? Hi ha endarreriments importants? Valoreu els

desajustos en general.

Quines incidéncies s'han detectat? Com s'han solucionat? Hi ha obstacles, inércies de treball o altres elements que estiguin

dificultant el desenvolupament del pla? Quins? Es poden modificar o suprimir?

S'han generat necessitats noves durant la implementaci6? S'hi pot donar resposta? S'han pres mesures correctores o s*han

incorporat noves mesures per donar-hi resposta?

S'han implicat les persones esperades en el procés? En el grau estimat? Hi ha hagut resisténcies? De quin tipus? Com s'han

solucionat?

Els recursos han estat suficients? El pressupost ha proporcionat la cobertura esperada? L'heu modificat?
El calendari s'ha complert?

S'han introduit canvis o ajustaments en el desenvolupament del pla? Quins?

En la dimensi6 interna: S'han reduit desequilibris entre dones i homes a I'empresa? A quines arees? Hi ha canvis respecte de

la percepcio de la igualtat? S'han produit canvis a la cultura de I'organitzacié respecte a la igualtat? | en els procediments?

En la dimensio externa: S'han produit canvis en la imatge de I'empresa? En la relaci6 amb I'entorn? En les relacions

comercials?

Finalment, les conclusions seran elevades a un informe de seguiment, i la Comissio de Vigilancia i
Seguiment en sera la responsable de la realitzacié i custddia. En cas de ser I'avaluacio final del Pla

d'lgualtat, el document sera més extens, i contindra les conclusions derivades del pla finalitzat.

2 Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres, 2021.
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Dades generals:

Raoé social

Data de l'informe

Periode d'analisi

Organ que el du a terme

Data d'implantacié del Pla Inici Finalitzacio
d'lgualtat

Resum de dades relatives al grau d'execucio, compliment de la planificacid, consecucié d'objectius (adjuntar fitxes de
seguiment).

Informacié sobre el procés d'implantacié: Adequacio de recursos, barreres i solucions preses

Informacié sobre impacte: Objectius assolits, canvis en la gestio i correccié de desigualtats

Conclusié i propostes
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Dades generals:

Raé social

Data de l'informe

Periode d'analisi

Organ que el du a terme

Data d'implantacié del Pla Inici Finalitzacio
d'lgualtat

Informacié de resultats per cadascuna de les arees d'actuacio

Area:

Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de realitzacié de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell d'obtencid de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)

Grau de compliment d'objectius de cada accié segons indicadors marcats al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de correccié de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)

Situacié del nivell de compromis de I'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Area:

Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de realitzacié de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell d'obtencié de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)

Grau de compliment d'objectius de cada accié segons indicadors marcats al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de correccié de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)

Situacié del nivell de compromis de I'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Area:

Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de realitzacié de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell d'obtencié de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)

Grau de compliment d'objectius de cada acci6 segons indicadors marcats al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de correccié de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)

Situacié del nivell de compromis de I'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Informacio sobre la implementacié de mesures a partir de les dades de les fitxes de seguiment de mesures.
Resum de dades relatives al grau d'execucio, el compliment de planificacio, la consecucié d'objectius.

Conclusions obtingudes de I'explotacié de dades i informacid dels qliestionaris emplenats per la comissié de seguiment, la
direccid i la plantilla.

Valoracio general del periode de referéncia [esmentant els resultats més destacats de |'execucié del pla fins al moment i
explicant els motius pels quals no s'han realitzat, si escau, les mesures previstes].

Informacié sobre el procés d'implantacié
Nivell de desenvolupament de les accions.

Grau d'implicacié de la plantilla al procés.

El pressupost previst ha estat
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El compliment del calendari previst ha estat
Adequacid dels recursos assignats.

Dificultats, obstacles o resisténcies trobades a I'execucid.

Solucions preses
Informacié sobre I'impacte

S'han produit canvis a la cultura de I'empresa?

S'han reduit els desequilibris de la preséncia de les dones?
S'han reduit els desequilibris de la preséncia dels homes?

Hi ha hagut canvis en les actituds i opinions de I'equip directiu?
Hi ha hagut canvis en les actituds i opinions de la plantilla?

S'han detectat canvis amb relacié a la imatge externa de I'empresa?
Conclusions i propostes

Incloure una valoracid general del periode de referéncia sobre el desenvolupament del Pla d'lgualtat.

Definir propostes de millora o correccié de desviacions detectades, tant d'aplicacié immediata com de futur, quan es
produeixi l'actualitzacié del Pla d'lgualtat.
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Acord de solucié extrajudicial de conflictes

Aquest acord es pren a fi i efecte de trobar una manera amistosa de solucio de conflictes.
1. Objectiu.

1. Aquest acord té com a fi el manteniment i desenvolupament d'un sistema autdnom de prevencio i

solucié dels conflictes en I'ambit de la negociacio, interpretacid i aplicacio del Pla d'lgualtat.
2. Queden excloses d'aquest acord totes aquelles materies que no siguin propies del Pla d'lgualtat.

3. Les parts signants estimen que la mediacié i I'arbitratge que preveu aquest acord sén prou per
considerar complert el deure d'establir procediments a fi de resoldre de manera efectiva les
discrepancies sorgides en la negociacié del Pla d'lgualtat. Especialment, declaren que el
procediment d'arbitratge requerira el sotmetiment voluntari de cada part, llevat d'alld especificat a

aquest acord.
2. Ambit de I'acord
1. Aquest acord sera d'aplicacio a la totalitat del territori en qué es trobi vigent el Pla d'lgualtat.

2. Aquest acord entrara en vigéncia des de la data de la signatura, i la mantindra durant tota la

vigéncia del Pla d'lgualtat.

3. Sera susceptible d'ésser sotmeés als procediments previstos en aquest acord qualsevol conflicte

que sorgeixi al si de la negociacio del Pla d'lgualtat, aixi com durant el seu seguiment i vigéncia.

4. Aquest acord no inclou la solucié de conflictes individuals ni cobreix els conflictes ni els ambits
diferents d'aquells recollits a aquest article, que podran sotmetre's als procediments previstos per
acords subscrits, 0 que es puguin subscriure, en els diferents ambits autondmics, o que estiguin

establerts als convenis col-lectius d'aplicacio.
3. Procediments.
1. Els procediments que estableix aquest acord son:

a) La mediacid, que sera obligatoria en els suposits que posteriorment es determinen, i
sempre que la demani una de les parts del conflicte o I'actuacid, llevat dels casos en qué

s'exigeixi acord entre ambdues parts. La mediacié davant de I'organisme autonom competent
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substitueix la conciliacié administrativa prévia als efectes previstos als articles 63 i 156 de la

Llei reguladora de la jurisdiccié social.

b) L'arbitratge, que només sera possible quan les dues parts, de mutu acord, ho sol-licitin

per escrit.

2. En tot moment es pot acordar que el procediment de mediacio finalitzi en un arbitratge. Igualment,

es podra instar I'arbitre a desenvolupar en la seva actuacié funcions de mediacié.

3. S'aclareix el procediment (arbitratge, adhesié a procediments de solucié autonoma de conflictes,
etc.) per tal de resoldre les possibles discrepancies que puguin sorgir en I'aplicacio, el seguiment,

l'avaluacié o la revisio del pla d'igualtat.

S'aclareix el procediment pel qual s'ha de fer la modificacié del pla. Cal recordar que el mateix article
9.2 del RD 901/2020 estableix que els plans d'igualtat han de revisar-se, en tot cas, quan concorrin

les circumstancies seguents:

a) Quan s'hagi de fer com a consequeéncia dels resultats del seguiment i I'avaluacié previstos als

apartats 4 i 6 seguents.

b) Quan se’n posi de manifest la manca d'adequacio als requisits legals i reglamentaris o la

insuficiéncia com a resultat de I'actuacié de la Inspeccio de Treball i Seguretat Social.
c¢) En els supdsits de fusio, absorcio, transmissié o modificacié de I'estatut juridic de I'empresa.

d) Davant de qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de I'empresa, els
meétodes de treball, I'organitzacid o els sistemes retributius, incloses les inaplicacions de conveni i
les modificacions substancials de les condicions de treball o les situacions analitzades en el

diagnostic de situacio que hagi servit com a base per elaborar-lo.

e) Quan una resolucio judicial condemni I'empresa per discriminacié directa o indirecta per raé de

sexe, o quan determini la manca d'adequacio del pla d'igualtat als requisits legals o reglamentaris.

Aixi mateix, I'apartat 3 de I'article 9 esmentat estableix que, quan per circumstancies degudament
motivades sigui necessari, la revisio implicara I'actualitzacié del diagnostic, aixi com de les mesures

del pla d'igualtat, en el grau d’intervencié que calgui.
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4. Principis rectors dels procediments.

Els procediments que preveu aquest acord es regeixen pels principis de gratuitat, celeritat, audiéncia
de les parts, imparcialitat, igualtat i contradiccio, i s'ha de respectar, en tot cas, el codi étic de

I'empresa, la legislacio vigent i els principis constitucionals.

Els procediments s'ajustaran a les formalitats i els terminis previstos en aquest acord i en les
disposicions generals d'interpretacié que prengui la Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat, sempre

procurant-ne la maxima efectivitat i agilitat en el desenvolupament.
5. Intervencié prévia de la Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat.

1. Als conflictes sorgits en el si de la negociacié del Pla d'lgualtat, en sera preceptiva la intervencio

previa de la Comissié Negociadora, sense la qual no se li podra donar tramit.

S'entendra esgotat el tramit de submissié prévia a la Comissido Negociadora, al qual fa referéncia el

paragraf anterior, una vegada se n'hagi obtingut resposta.
6. Procediment de mediacio.
1. La mediacio té per objecte solucionar les diferéncies per prevenir o resoldre un conflicte.

2. Agquesta mediacié sera desenvolupada preferentment per un dérgan unipersonal o, si aixi ho
elegeixen expressament les parts, per un organ col-legiat de dues persones que podra elevar-se a

tres per acord entre les parts.

3. Les parts del procediment de mediacié faran constar documentalment les divergéncies existents i
els seus antecedents, i assenyalaran la questié o qlestions sobre les quals versara el procediment.
En tot cas, les dades i informacions aportades seran tractades de forma confidencial, i amb plena
observanca del que disposa la Llei organica 3/2018, de 5 de desembre, de proteccié de dades

personals i garantia dels drets digitals.

4. El procediment de mediacié no es trobara subjecte a cap tramitacié preestablerta, llevat de la
designacié de la persona o persones mediadores i la formalitzacié de l'acord que, si escau,

s'assoleixi.

5. Instada la mediaci6 davant I'd6rgan corresponent, la primera reunié se celebrara en el termini maxim

de deu dies habils. En tot cas, els terminis poden ser ampliats o reduits per mutu acord de les parts.

6. Dins I'ambit d'aquest acord, el procediment de mediacié sera obligatori quan ho sol-liciti una de

les parts legitimades, llevat dels casos que s'exigeixi I'acord d'ambdues parts.
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7. El procediment de mediacié desenvolupat segons aquest acord substitueix el tramit obligatori de
conciliacié previst a l'article 156.1 de la Llei reguladora de la jurisdiccié social, dins del seu ambit

d'aplicaci¢ i per als conflictes als quals fa referéncia.

8. En tot cas, les parts poden acordar sotmetre's voluntariament al procediment d'arbitratge sense
necessitat de recérrer al tramit de mediacio. De la mateixa manera, les parts poden habilitar, des del
principi o durant el procediment de mediacio, un dels mediadors o mediadores perqué arbitri totes o

algunes de les matéries objecte de controvéersia.
7. Subjectes legitimats per sol-licitar la mediacié.

1. Per a les mediacions previstes en aquest acord, ambdues parts han d'acreditar la legitimacio
indicada a l'apartat seglent.

2. Estaran legitimats per instar la mediacié dels conflictes recollits qualsevol de les dues
representacions —banc social i banc empresarial— que formin part de la Comissié Negociadora del

Pla d'lgualtat.
8. Sol'licitud de la mediacié.

1. La promocié de la mediaci6 comencara amb la presentacid d'un escrit adrecat al Servei

Interconfederal de Mediacio i Arbitratge.
2. La sollicitud de mediacié haura de contenir els extrems seguients:
a) Identificaci6 i dades de contacte, inclosa adreca de correu electronic de:

—La part sol-licitant, i si escau, de qui n'exerceixi la representacié degudament acreditada,

amb expressi6 de la data i la signatura.

—Els subjectes davant dels quals es dirigeix la sol-licitud. Si escau, s'han d'identificar els
subjectes col-lectius que ostenten legitimacioé per acollir-se al procediment en I'ambit de la
pretensio.

—Les possibles parts interessades en el procediment. En els suposits en qué resulti
procedent, caldra incloure-hi també la identificaci6 de les restants organitzacions

empresarials i sindicals representatives en aquest ambit.
b) L'objecte de la sol-licitud amb especificacié dels fets i les raons que fonamenten la pretensio.

c) El col-lectiu de treballadores i treballadors afectat per la sol-licitud i I'ambit territorial de la mateixa.
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d) L'acreditacié de la intervenci6 de la comissié paritaria, o d'haver-s'hi adrecat sense efecte, i el

dictamen emés si escau.
9. Procediment d'arbitratge.

1. Mitjangant el procediment d'arbitratge, les parts acorden voluntariament encomanar-se a una

tercera persona i acceptar per endavant la solucié que dicti sobre el conflicte o qliestié suscitada.

Requerira la manifestacié expressa de voluntat d'ambdues parts de sotmetre's al laude arbitral que

tindra caracter de compliment obligat.

2. Les parts poden promoure l'arbitratge sense necessitat d'acudir préviament al procediment de
mediacié que preveu el capitol precedent, o fer-ho amb posterioritat a I'esgotament o durant el
transcurs. Tanmateix, les parts poden instar en qualsevol moment la persona encarregada de dur a

terme l'arbitratge perqué desenvolupi, préviament a la seva actuacié com a tal, funcions de mediacio.

3. Una vegada formalitzat el compromis arbitral, les parts s'han d'abstenir d'instar altres procediments
sobre qualsevol questido o qlestions sotmeses a l'arbitratge, aixi com de recérrer a la vaga o al

tancament patronal.
10. Subjectes legitimats per sol-licitar I'arbitratge.

Es troben legitimats per instar el procediment arbitral, de mutu acord, segons el tipus de conflicte i

I'ambit afectat, els mateixos subjectes que estan legitimats per instar el procediment de mediacio.
11. Sol-licitud de I'arbitratge.

1. La promocio del procediment requerira la presentacioé d'un escrit davant del Servei Interconfederal

de Mediacid i Arbitratge subscrit pels subjectes legitimats que vulguin sotmetre la questio a arbitratge.
Aquest escrit haura de contenir:

a) La identificacié de I'empresa o dels subjectes col-lectius que ostenten legitimacié per

acollir-se al procediment, inclosa I'adreca de correu electronic, la data i la signatura.

En els suposits en qué resulti procedent, ha d'incorporar també la identificacio de les altres
organitzacions empresarials i sindicals representatives en aquest ambit, inclosa I'adrega de

correu electronic, a efectes de notificar-los el compromis arbitral per si s'hi volen adherir.

b) La designacié de la persona que dura a terme I'arbitratge. En cas de no fer-ho, s'entendra

delegada a la direcci6 de I'organisme corresponent.
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c) Les qlestions concretes sobre les quals ha de versar I'arbitratge, si aquest és en dret o
en equitat, la seva génesi, el seu desenvolupament i la seva pretensio, les raons que la
fonamentin i el termini per dictar el laude arbitral. Les parts poden instar la persona que
exerceixi I'arbitratge a dictar el seu laude en base a la posicio6 final que puguin presentar les

mateixes parts en una o diverses de les questions concretes sotmeses a arbitratge.
d) El compromis d'acceptacio de la decisio arbitral.

e) El termini dins el qual caldra dictar el laude arbitral. Les parts podran establir terminis més

breus.

A XX de de 202(...)

Signants:

PER LA PART SOCIAL Signatura

PER L'EMPRESA
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Accié positiva. Mesura de caracter temporal que tracta de corregir, prevenir o erradicar situacions
de desigualtat patides per les dones davant els homes, i que solen estar arrelades en creences,
costums o rols socials.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, assenyala que:
Article 11. Accions positives.

1. Per tal de fer efectiu el dret constitucional a la igualtat, els poders publics han de prendre mesures
especifiques a favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte dels
homes. Aquestes mesures, que s'han d'aplicar mentre subsisteixin aquestes situacions, han de ser
raonables i proporcionades en relacié amb I'objectiu persequit en cada cas.

Androcentrisme. Model social que situa I'element masculi com a prototip, referent a imitar.
L'experiéncia dels homes és interpretada com un fet universal, menyspreant i ocultant els
aprenentatges i les experiéncies de les dones. La historia i la realitat quotidiana sén narrades des de
la perspectiva masculina.

Discriminacions directes. Tractar de manera desfavorable un grup de persones per motius
expressament prohibits a I'ordenament juridic nacional i internacional.

Discriminacions indirectes. Criteris, mesures, normes i intervencions socials o politiques
formalment neutres que esdevenen desfavorables per a un grup, ja que no tenen en compte la
posicio inicial de desigualtat de la qual parteix aquest col-lectiu.

Discriminacié positiva. Modalitat d'accié positiva que privilegia el col-lectiu desfavorit. Afecta
principalment el punt d'arribada; en garanteix el resultat.

Estereotips de génere. Els estereotips de génere es refereixen a les idees i creences comunament
acceptades dins la societat sobre com han de ser i comportar-se homes i dones. En determinen les
expectatives socials.

Génere. 1. Categoria gramatical que serveix per classificar els substantius en masculins i femenins,
i en el cas dels adjectius i determinants, per establir-ne la concordancga. 2. Concepte que fa referéncia
a les diferéncies socials (per oposici6 a les bioldgiques) entre homes i dones, les quals han estat
apreses, canvien amb el temps i presenten grans variacions tant entre diverses cultures com dins
d'una mateixa cultura.

Igualtat de dret o formal. Equiparacié d'homes i dones mitjangant mesures legislatives que, a més,
en prohibeixen la discriminacié. No obstant aixd, les inércies socials segueixen mantenint les
barreres estructurals que dificulten I'assoliment de la igualtat.

Igualtat de fet o real. Designa la situaci6 social, econdmica i politica en qué han desaparegut les
desigualtats construides entre dones i homes, romanent-hi només les diferéncies bioldgiques i les
individuals entre les persones.

Igualtat d'oportunitats entre homes i dones. Principi que es refereix a la necessitat de garantir
que dones i homes accedeixin als recursos de forma igualitaria, tot compensant el diferent punt de
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sortida de les dones. Constitueix la garantia que dones i homes puguin participar en diferents esferes
(econdmica, politica, de participacié social, de presa de decisions) i activitats (educacid, formacio,
ocupacio) sobre bases d'igualtat.

Llengua. Sistema de signes exclusivament linguistic; codi que tenim interioritzat en la nostra
memoria; convencio social, abstraccié.

Llenguatge. Sistema de signes i mitja de comunicacio, bé sigui pictoric, gestual o linglistic, entre
d'altres.

Masclisme. Actitud, manera de pensar o creenca que considera els homes superiors a les dones.

Mainstreaming. Terme anglosaxo que s'utilitza per designar la integracié de la dimensié de génere
en les politiques generals, de tal manera que el principi d'igualtat se'n constitueixi I'eix vertebrador.
Implica que cal tenir en compte les questions relatives a la igualtat d'oportunitats entre homes i dones
de forma transversal en totes les politiques i accions, i no abordar aquest tema unicament sota un
enfocament d'accions directes i especifiques a favor de les dones.

Patriarcal. Una societat o cultura patriarcal és aquella en qué es reconeix que l'autoritat i el poder
corresponen al patriarca i es transmet d'home a home. Ha suposat la manera de mostrar la diferent
posicié social d'homes i dones, en evidenciar el «poder» del sexe masculi (patrimoni, patria
potestat...) i la subordinaci6 del femeni.

Perifrasi. Circumloqui; figura retorica que consisteix a expressar per mitja d'un rodeig de paraules
quelcom que hauria pogut dir-se amb menys o amb una de sola, perd no d'una manera tan bella,
enérgica o habil.

Politiques d'igualtat d'oportunitats. Son la instrumentalitzacié de la igualtat d'oportunitats, les
intervencions a partir de les quals aquest principi és dut a la practica.

Principi d'lgualtat. Principi juridic que empara la igualtat entre els sexes i en condemna la
discriminacié. Recorda que totes les persones som iguals davant la llei. Es sindnim del principi de no
discriminacio.

Salt semantic. Es produeix quan aparentment s'esta usant un masculi genéric i després resulta que
era un masculi especific. Per exemple: «Els empleats de I'empresa poden viatjar amb les seves
mullers». Per tant, «kempleats» es refereix a «homes».

Sexisme. Es la conducta que porta a actuar sobre el paper de la dona restant-li valor, rebutjant-lo o
no prenent-lo en consideracié. El sexisme comporta I'assignacié de valors, capacitats i rols d'ordre
inferior a la dona per rad del seu sexe.

Sexe. Condicié organica, bioldogicament identificable, que diferencia els éssers vius en femelles i
mascles.



La Llei organica per a la igualtat efectiva per a les dones i homes (LOIMH), al seu article 45.1, obliga
totes les organitzacions a respectar la igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta
finalitat, a prendre mesures adrecades a evitar qualsevol mena de discriminacio laboral entre dones
i homes; mesures que seran negociades i acordades amb la Representacié Legal dels Treballadors
(RLT).

El present reglament proporciona els instruments basics necessaris perque, en el si de 'organitzacio,
la Comissié Negociadora identifiqui les possibles situacions de discriminacié o de desigualtat que hi
pugui haver en I'ambit laboral o aquelles que, de forma indirecta, es poguessin produir, i es proposin

a la direccio les mesures correctores adients.

Aquestes mesures s'hauran de dirigir a I'elaboracio i aplicacié del Pla d'lgualtat per a la totalitat de la
plantilla. Aquest pla ha de determinar el conjunt de mesures a abordar, els objectius a assolir, les
estratégies i practiques a prendre per a la seva consecucid, aixi com l'establiment de sistemes

eficagos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats (art. 46.1. LOIMH).

La Comissié Negociadora és paritaria i es troba composta per:

Nom Carrec Centre

Les persones que componen la Comissié d'lgualtat, aixi com els seus assessors/es estan
obligats/des a respectar la confidencialitat i discrecio professionals, tant en els assumptes tractats a

les reunions com en la documentacié i les dades presentades i aportades per les parts.

La Comissié Negociadora es reunira:

Dues vegades l'any pel cap baix.



De manera extraordinaria, a peticid de qualsevol dels membres de la comissié, amb un

preavis minim de deu dies laborals.

De les reunions celebrades amb acord o sense acord, se n'aixecara acta.

Els acords de la comissio, per la seva validesa, s'han de prendre per majoria absoluta. Es pot comptar
amb el suport i I'assessorament de persones externes expertes en igualtat. Aquestes podran

intervenir amb veu, pero sense vot.

Funcions

Negociacié i elaboracié de la diagnosi, aixi com la negociacié de les mesures que

integraran el Pla d'lgualtat.

Elaboracio de l'informe dels resultats de la diagnosi.

Identificacid de les mesures prioritaries, tenint en compte la diagnosi, del seu ambit
d'aplicacié, dels mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacio, aixi com

les persones o organismes responsables, incloent-hi un cronograma d'actuacions.

Impuls de la implantacié del Pla d'lgualtat a I'empresa.

Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacié
necessaris per a realitzar el seguiment i I'avaluacié del grau de compliment de les mesures

del Pla d'lgualtat implantades.

Totes les altres funcions que poguessin atribuir-li la normativa i el conveni col-lectiu
d'aplicacid, o s'acordin per la mateixa Comissio, inclosa la remissié del Pla d'lgualtat que
sigui aprovat davant l'autoritat laboral competent a Il'efecte del seu registre, dipoOsit i

publicacio.

Fer un seguiment de possibles discriminacions, tant directes com indirectes, per vetllar per

I'aplicacié del principi d'igualtat.

Anadlisi de les dades facilitades per I'empresa per tal d'efectuar el diagnostic previ de la
posicid de dones i homes a I'empresa, en les matéries d'intervencié previstes per la

normativa.



Definir terminis d'execucio de les accions i les mesures positives a prendre, per mitja dels

cronogrames i els indicadors que permetin avaluar-ne l'eficacia.

Substitucié de membres

Les persones que integrin la comissié podran ser substituides per altres en els casos seglents:

En cas que qualsevol persona vulgui renunciar a la seva pertinenga a la comissio.
En cas que qualsevol persona, pels motius que fossin, abandoni I'empresa.

En cas de baixes de llarga durada, excedéncies o qualsevol altra situacié prevista amb una
durada major d'un any, i que impedeixi el funcionament normal de la Comissi6

Negociadora.

En cas d'obstruccié injustificada de I'avangament de la negociacié o la suspensioé de la mateixa,

qualsevol de les parts podra acudir als érgans de mediacié, arbitratge i control competents.

Un cop desenvolupat el Pla d'lgualtat, haura de presentar-se al comité de direcci6 de (NOM DE
L'ORGANITZACIO) per a la seva aprovacio. S'establira una comissié de seguiment que efectuara

I'avaluacid, el seguiment i el control de I'aplicacié de les mesures contemplades en aquest pla.

Finalment, la direccié de (NOM DE L'ORGANITZACIO) es compromet a promoure la igualtat de tracte
i d'oportunitats entre dones i homes, considerant el Pla d'lgualtat com una estratégia d'optimitzacio
dels seus recursos humans i concedint a la igualtat d'oportunitats un valor transcendental en la
politica de recursos humans, tot situant-la en la mateixa escala d'importancia que a la resta de
politiques de I'entitat, assignant-li els recursos humans i materials necessaris per posar en marxa les

accions que contingui el pla.



DISPOSICIONS TRANSITORIES

PRIMERA. Qualsevol disposicio legal o reglamentaria, que afecti el contingut d'aquest acord, sera

adaptada al mateix per la Comissié Negociadora.

Les modificacions o variacions que es puguin plantejar en aquest reglament s'han de fer d'acord amb

la majoria absoluta de tots els membres de la Comissié Negociadora.

A

Signants:



