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1 PRINCIPIS DEL PLA D’IGUALTAT

Segons estableix la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per ala igualtat efectiva de dones
i homes, a 'article 46, “Els plans d’igualtat de les empreses sén un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de fer un diagnostic de situacio, tendents a assolir a
'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la
discriminacio per rad de sexe.”

lgualment, aquest article estableix que “Els plans d’igualtat fixen els objectius concrets
d’igualtat que s’han d’assolir, les estratégies i les practiques que s’han d’adoptar per a la
seva consecucio, aixi com l'establiment de sistemes eficagos de seguiment i avaluacio
dels objectius fixats.”

El present pla d’igualtat es regeix pels principis rectors que recull aquesta llei organica,
els quals determinen la forma d’actuar de I'empresa i del conjunt de la seva plantilla,
adoptant com a propies les seglients definicions, extretes de la citada llei organica:

Principi d’igualtat. Totes les persones treballadores d’'ICREA sén iguals, sense que pugui
existir cap discriminacié directa o indirecta per rad de naixement, etnia, origen nacional,
sexe, religié, opinié, orientacié sexual, edat o qualsevol altra condicio o circumstancia

personal o social.

Article 3. Principi d’igualtat de tracte entre dones i homes. El principi d’igualtat de tracte
entre dones i homes suposa I'abséncia de qualsevol discriminaci, directa o indirecta, per
rad de sexe, i, especialment, les derivades de la maternitat, I'assumpcié d’obligacions
familiars i I'estat civil.

Article 5. Igualtat de tracte i oportunitats en |'accés a I'ocupacio, en la formacid i en la
promocié professionals, i en les condicions de treball. El principi d’igualtat de tracte |
d’oportunitats entre dones i homes, aplicable en I'ambit de I'ocupacio privada i en el de
I'ocupacié publica, s’ha de garantir, en els termes que preveu la normativa aplicable, en
I'accés a 'ocupacio, fins i tot en el treball per compte propi, en la formacié professional,
en la promocié professional, en les condicions de treball, incloses les retributives i les
d’acomiadament, i en Vafiliacié i la participacid en les organitzacions sindicals i
empresarials, 0 en qualsevol organitzacié els membres de la qual exerceixin una professio
concreta, incloses les prestacions concedides per aquestes.

No constitueix discriminacio en I'accés a I'ocupacio, inclosa la formacié necessaria, una
diferéncia de tracte basada en una caracteristica relacionada amb el sexe quan, per la
naturalesa de les activitats professionals concretes o el context en qué es portin a terme,
aquesta caracteristica constitueixi un requisit professional essencial i determinant,
sempre que |'objectiu sigui legitim i el requisit proporcionat. é
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Article 6. Discriminacid directa per rad de sexe. Es considera discriminacié directa per raé
de sexe la situacié en que es troba una persona que sigui, hagi estat o pugui ser tractada,
atenent el seu sexe, de manera menys favorable que una altra en situacié comparable.

Article 6. Discriminacid indirecta per rad de sexe. Es considera discriminacid indirecta per
rad de sexe la situacié en qué una disposicid, criteri o practica aparentment neutres posa
persones d’un sexe en desavantatge particular respecte a persones de V'altre sexe, llevat
que aquesta disposicid, criteri o practica es puguin justificar objectivament atenent una
finalitat legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat siguin necessaris i adequats.

Article 7. Assetjament sexual. Constitueix assetjament sexual qualsevol comportament,
verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar
contra la dignitat d’una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori,
degradant o ofensiu.

Article 7. Assetjament per rad de sexe. Constitueix assetjament per raé de sexe gualsevol
comportament realitzat en funcié del sexe d’una persona, amb el proposit o I'efecte
d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Es consideren sempre discriminatoris I'assetjament sexual i 'assetjament per ra¢ de sexe.
El condicionament d’un dret o d’una expectativa de dret a I'acceptacié d’una situacio
constitutiva d’assetjament sexual o d’assetjament per raé de sexe també es considera
acte de discriminacié per rad de sexe.

Article 8. No discriminacié per embaras o per maternitat. Constitueix discriminacio
directa per raé de sexe qualsevol tracte desfavorable a les dones relacionat amb
I’'embaras o la maternitat.

Article 9. Indemnitat davant represalies. També es considera discriminacié per rad de
sexe qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es produeixi en una persona a
conseqiéncia de la presentacié per la seva part de queixa, reclamacio, denudncia,
demanda o recurs, de qualsevol mena, destinats a impedir la seva discriminacio i a exigir
el compliment efectiu del principi d’igualtat de tracte entre dones i homes.

Article 10. Consequéncies juridiques de les conductes discriminatories. Els actes i les
clausules dels negocis juridics que constitueixin o causin discriminacié per rad de sexe es
consideren nuls i sense efecte, i donen lloc a responsabilitat a través d’un sistema de
reparacions o indemnitzacions que siguin reals, efectives i proporcionades al perjudici
sofert, aixi com, si s'escau, a través d’un sistema eficag i dissuasiu de sancions que
previngui la realitzacié de conductes discriminatories.

Article 11. Accions positives. Amb la finalitat de fer efectiu el dret constitucional de la
igualtat, els poders publics han d’adoptar mesures especifiques a favor de les dones per &
corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte als homes. Aquestes mesures,
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que s’han d’aplicar mentre subsisteixin aguestes situacions, han de ser raonables i
proporcionades en relacié amb I'objectiu perseguit en cada cas. Tambe les persones
fisiques i juridiques privades poden adoptar aquest tipus de mesures en els termes que
estableix aquesta Llei.

Article 12. Tutela judicial efectiva.

1. Qualsevol persona pot demanar als tribunals la tutela del dret a la igualtat entre dones
i homes, d’acord amb el que estableix I'article 53.2 de la Constitucid, fins i tot després de
la finalitzacié de la relacié en qué suposadament s’ha produit la discriminacio.

2. La capacitat i legitimaci6 per intervenir en els processos civils, socials i contenciosos
administratius que versin sobre la defensa d’aquest dret corresponen a les persones
fisiques i juridiques amb interés legitim, determinades en les lleis reguladores d’aquests
processos.

3. La persona assetjada és I'Ginica legitimada en els litigis sobre assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe.

Article 13. Prova.

1. D’acord amb les lleis processals, en els procediments en qué les al-legacions de la part
actora es fonamentin en actuacions discriminatories, per rad de sexe, correspon a la
persona demandada provar |'abséncia de discriminacio en les mesures adoptades i la
seva proporcionalitat.

Als efectes del que disposa el paragraf anterior, I’0rgan judicial, a instancia de part, pot
sol-licitar, si ho considera til i pertinent, un informe o dictamen dels organismes publics

competents.
2. El que estableix 'apartat anterior no és aplicable als processos penals.

Article 43. Promocid de la igualtat en la negociacié col-lectiva. D’acord amb el que
s'estableix legalment, mitjangant la negociacié col-lectiva es poden establir mesures
d’accié positiva per afavorir I'accés de les dones a I'ocupacid i I'aplicacio efectiva del
principi d’igualtat de tracte i no-discriminacio en les condicions de treball entre dones i
homes.

Article 44. Drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

1. Els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral s’han de reconeixer als
treballadors i les treballadores de manera que fomentin I'assumpcié equilibrada de les
responsabilitats familiars, evitant qualsevol discriminacié basada en el seu exercici.

2. El permis i la prestacié per maternitat s’han de concedir en els termes que preveuen la
normativa laboral i de Seguretat Social. %
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3. Per contribuir a un repartiment més equilibrat de les responsabilitats familiars, es
reconeix als pares el dret a un permis i una prestacié per paternitat, en els termes
previstos en la normativa laboral i de Seguretat Social.

Aguests principis regiran totes les actuacions empresarials de forma transversal i estaran
presents en totes les politiques, procediments i actuacions de la gestio de Recursos
Humans d’ICREA.

2 OBJECTIUS DEL PLA D'IGUALTAT

Els objectius defineixen |a fi o la meta que es desitja assolir, tot determinant I'estrategia.
Per al present pla es plantegen els seglients objectius.

e Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la cultura i les politigues
d’ICREA, en I'impuls de politiques d’igualtat de genere en la societat.

e Afavorir la sensibilitzacié6 del personal d'ICREA en matéria d'igualtat
d'oportunitats i equitat de genere

e Esmenar usos residuals de llenguatge androcentric

e Identificar obstacles persistents en la consecucio de la igualtat real de genere en
el si de 'organitzacio.

e Assegurar la igualtat de génere en els processos de seleccié i promocio.

e Promoure la transparéncia i I'equitat en els processos d’avaluacio.

e Monitoritzar i analitzar les promocions i canvis en la contractacio per sexe/genere

e Desenvolupar mesures concretes per seguir avangant cap a la igualtat real entre
dones i homes i persones no cisheteronormatives en |'organitzacio.

e Facilitar la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral de la plantilla

e Garantir una politica retributiva neutre des d’una perspectiva de génere.

e Preveniriabordar les violéncies masclistes i LGTBI-fobiques a la feina.

3 AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

AMBIT PERSONAL

En relacid amb I'ambit personal, el present pla intern d’igualtat inclou el conjunt de Ia

plantilla d’'ICREA, i el personal a la seva disposicio, sigui el que sigui el seu nivell jerarquic ’6
o de qualsevol altre aspecte. Sera d’aplicacio a totes les persones treballadores presents

i futures d’ICREA.

v E"k
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AMBIT TERRITORIAL

ICREA té un Unic centres de treball actiu ubicat al passeig Lluis Companys, n? 23 de

Barcelona.

AMBIT TEMPORAL

El Pla d'lgualtat d’ICREA entrara en vigor I'1 de desembre de 2024 i tindra un periode de
vigéncia de quatre anys, fins a 30 de novembre de 2028.

Abans de la finalitzacié del periode de vigéncia, es constituira una nova comissio
negociadora que tindra com a principal objectiu elaborar una nova diagnosi i posterior
pla d’igualtat que doni resposta a la legislacié existent i a les necessitats de la plantilla.

4 PARTS SUBSCRIPTORES

El pla d’igualtat esta subscrit per el personal ICREA, tenint uns membres la representacio
de I'ens i altres representant els interessos de la plantilla. Cal dir que s’ha fet la crida de
manera reiterada als sindicats perd no s’ha rebut resposta per part seva, pel que d’acord
amb la senténcia “La Sala Social, del Tribunal Suprem en Senténcia de I'11 d'abril de 2024,
[rec. 123/2023]” s’ha procedit a crear una comissid interna per poder registrar el present

pla.

COMPOSICIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA DEL PLA D'IGUALTAT

La comissié negociadora del pla d’igualtat es constitueix amb acta oficial el dia 25
d’octubre de 2024 degut a que s'ha fet diferents crides i els sindicats no han assignat cap

persona per a la negociacio.

La comissio és paritaria, amb 1 persona com a representacié de I'organitzacio i 1 persona
de la representaci¢ legal de les persones treballadores. La seva composicio es:

= Per part de la representacié de I’entitat:
- Emilia Pola Robles

= Per part de la representacid de les persones treballadores
- Begofia Mediano Valiente

Les parts subscriptores del pla intern d'igualtat de génere han conformat la Comissio
negociadora del pla d’igualtat, constituida de manera paritaria per la representacio de les

- 7=
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persones treballadores i per representants de |'organitzacio, que, després de negociar-
lo, acorden l'aprovacié d’aquest pla intern d'igualtat de génere amb una vigéncia de

guatre anys.

lgualment, s’acorda que, una vegada aprovat el Pla intern d'igualtat de genere, la
Comissié negociadora del pla d’igualtat es dissoldra i s’establira la Comissié de seguiment
i avaluacio del pla d'igualtat (que podra estar conformada o no per les mateixes persones
que la Comissié negociadora, perd que, en tot cas, haura de comptar amb representacid
de I'organitzacié i de les persones treballadores), la qual s’encarregara de garantir un
seguiment adient de les mesures recollides en el pla d'igualtat, aixi com de vetllar per la
correcta implantacio i compliment d’aquestes.

Tant el compromis assumit per la institucié com tota la informacio referida a aquest pla
es comunicara a la plantilla a través dels canals de comunicacio habituals.

Enl es recull I'acta de constitucié de la Comissio de seguiment i avaluacio.

5 MITJANS [ RECURSOS TECNICS PER A DESPLEGAR EL PLA

El desenvolupament del Pla intern d'lgualtat compta amb les instal-lacions, equips,
mitjans, recursos humans i econdmics necessaris com per assolir els objectius proposats.

6 RESUM DE L'INFORME DE DIAGNOSI

Segons el Reial decret 901/2020, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre,
la diagnosi de situacié del pla intern d’igualtat de génere s’ha de referir, almenys, a les

seglients materies:

A. Procés de seleccid i contractacio.

Classificacié professional.

Formacio.

Promocio professional.

Condicions de treball (inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes de conformitat

mo O

amb el que s'estableix en el Reial decret 502/2020).
Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

Infrarepresentacié femenina.

T o m

Retribucions.
|, Prevencio de |'assetjament sexual i per rac de sexe

Per tal d’endrecar aguest contingut, en el present pla, la diagnosi s’estructura al voltant
de 12 eixos estratégics que faciliten I'analisi. Aquests eixos son: E
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Culturad’igualtat a Comunicacio corporativa
I’organitzacié amb perspectivade génere

Infrarepresentacio de les Procés de seleccidi
dones contractacio

Promocio profesional Condicions de treball

Retribucionsi auditoria

Salut laboral retributiva

XN

EQUILATERA |

Classificacid professional

Formacic

Exercici corresponsable dels
drets de la vida personal,
familiari laboral

Prevencidi actuacié davant
de I’assetjament sexual i de
I’assetjament perrad de
sexe, orientacié sexual,
identitatde generei
expressio de génere

A continuacid es mostra un resum dels principals resultats dels ambits analitzats:

6.1 CULTURA D'IGUALTAT A L'ORGANITZACIO

L’any 2018, ICREA va rebre la concessié del distintiu de la xarxa Euraxess de la Comissid
Europea relativa a les directrius de I'estratégia HRS4R (Human Resources Strategy for
Researchers). L'aplicacié d’aquesta estratégia vol garantir la igualtat d’oportunitats i la no

discriminacio, aixi com la promocié d’oportunitats de desenvolupament professional i

I'equilibri entre la vida personal, familiar i laboral. En relacié amb aquest distintiu, ICREA
té un pla d’accié aprovat el 2023 i amb vigéncia fins al 2026. A més a més, aquest pla
d’accié incorpora diverses accions relacionades amb la cultura d'igualtat a la institucio.

El conveni vigent per al personal d’ICREA és el Xl Conveni col-lectiu d’ambit estatal per
als centres d’educacid universitaria i investigacio, el qual compren en el titol VI,
I'obligatorietat de respectar la igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit laboral. En el
cas d’ICREA, aquesta obligacié implica I'elaboraci¢ i aplicacié d'un pla d’igualtat.
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Tot i que la major part del personal ICREA sap qué és un pla d’igualtat de génere, a traves
de les enquestes i entrevistes realitzades, les dones consideren que és necessari tenir un
pla d’igualtat en percentatges més grans que no els homes.

lgualment —i aquest aspecte es repeteix al llarg de moltes de les preguntes de
I'enquesta— les persones no binaries comenten que el pla d’igualtat vagi mes enlla del
binarisme de génere i que es considerin les identitats no binaries.

Taula 1. Cultura d’igualtat a l'organitzacio. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracio propia

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

ICREA adopta I'estratégia HRS4R i, en||Seguiment i avaluacid de les accions

relacié amb els principis d’aguesta, té un

pla
desplegament en el moment d’elaboracio

contemplades en el pla

d’accié aprovat i vigent, en
de la diagnosi, que inclou |'elaboracio
d’aquest pla d’igualtat, entre altres
accions que promouen la cultura de la

igualtat.

Organ de govern (patronat) masculinitzat.
Grup de gestio- administracio, feminitzat.

No es treballa de manera generalitzada
amb dades desagregades per sexe.

Sistematitzar un model de treball en que
totes les analisis incloguin la variable
sexe/génere, i en qué es consideri el
génere sentit més enlla del binarisme

No es coneixen mecanismes de
coordinacié entre ICREA i els centres de
destinacid del personal investigador, que
vetllin per 'impuls de laigualtat real entre

dones i homes.

Establiment de sistemes efectius de
seguiment dels equips de treball en que
hi ha personal ICREA, per congixer bé,
més enlld de parametres quantitatius, el
treball, 'ambient de treball, la percepcio
quant a les possibles desigualtats entre
dones i homes, etc.

-10-
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ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

La major part del personal no coneix les||Difusié més efectiva de les activitats
activitats que ICREA organitza en relacié || relacionades amb I'impuls de la igualtat
amb I'impuls de la igualtat entre dones i||de genere.

homes.

En I'enquesta i les entrevistes s’expressa || Constitucié de grups de treball per
la percepcid de biaixos de geénere en||participar en la deteccié de possibles
processos de gestid de la institucid i es||biaixos de génere en els processos de la
proposa la constitucié de grups de treball || institucid

per detectar-los.

6.2 COMUNICACIO CORPORATIVA AMB PERSPECTIVA DE GENERE

ICREA no disposa de cap document o protocol en que s’estableixin criteris per a una
comunicacio no sexista i inclusiva. A més a més, tampoc s’ha dut a terme una formacio
especifica en comunicacid inclusiva. El pla d’accié relatiu a I'estratégia HRS4R no inclou
cap accié que incideixi sobre I'Us del llenguatge ni sobre la comunicacié inclusiva. Tot |
aixo, a l'organitzacio s’expressa interés per la comunicacio respectuosa i inclusiva.

La major part de les comunicacions escrites, aixi com part de les orals, es realitzen en
anglés, llengua sense marca de génere en qué, tot i aixo, es pot especificar aquest si es
desitja. Ara bé, sobretot en el portal web d’ICREA, amb versions en angles, catala i
castelld, s'observa un Us predominant del masculi genéric en el llenguatge quan es fan
les traduccions.

Destaca la iniciativa relacionada amb la preséncia de les investigadores en el carrusel de
la pagina principal del portal web d’ICREA: per tal de fer especialment visibles les dones
en la investigacid, només elles es mostren en aquest carrusel.

Pel que fa a la comunicacid, la percepcié en refacio a I'accés en igualtat a la informacio i
a I'Gs del llenguatge sén positives. Ara bé, tant en I'enquesta com en les entrevistes, les
percepcions dels homes i de les persones fora del binarisme sén més positives que no
pas les de les dones.

-11-
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Taula 2. Comunicacio corporativa amb perspectiva de génere. Elements detectats i actuacions derivades.

Elaboracio propia

ELEMENTS DETECTATS

ACTUACIONS DERIVADES

Interés per la comunicacio inclusiva tot i
que no hi ha guia ni directrius relatives a
I"Gs de llenguatge no sexista i inclusiu.

No s’ha dut a terme cap formacio
especifica en Us del llenguatge.

Formacié especifica en llenguatge i

comunicacié inclusiva que inclogui:
-comunicacid més enlla de I'Us del
llenguatge escrit i de les formules per
evitar el masculi generic.

I'ds de

-recomanacions quant a

llenguatge inclusiu en angles,

especialment en ciéncia i investigacié

Us predominant del masculi genéric en
les versions en castella i catala del portal
web d’ICREA.

Revisar la documentacié interna aixi com
les imatges en les diferents xarxes socials
per garantir una comunicacio inclusiva

Tenir una guia de bones practiques de
referéncia, en la comunicacié inclusiva.

Algunes iniciatives desplegades per fer
especialment visibles les dones en la
investigacio, com ara la feminitzacio de
les imatges del carrusel del portal web.

-12 -
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6.3 CLASSIFICACIO PROFESSIONAL.

Al'estructura laboral d’ICREA no hi ha equilibri entre sexes?, ja que les dones representen
el 25,26% de la plantilla:

Taula 3. Distribucio de la plantilla per sexes

| Sexe || Nombre de persones |ﬁercentatges sobre el conjunt de la plantilla J
[Dona || 74” 25,26%|
[Home N 219]| 74,74% |
Total general | | 293 | | 100,00%]

Elaboracié propia a partir de la informacid proporcionada per l'organitzacio

La distribucié de la plantilla segons el nivell d’estudis revela que les dones de la plantilla
sén majoria en les categories de nivells d’estudis de llicenciatura i FP, degut a que I'staff
d’ICREA esta feminitzat, i en aquests llocs de treball no es requereixen doctorats.

La mitjana d’antiguitat de la plantilla, és de 12,1 anys (11 en el cas de les dones i 12,4 en
el cas dels homes). Tot i la major antiguitat dels homes, s’observa un augment progressiu
de la incorporacié de dones a la plantilla. Aixi, en els darrers quatre anys, |'antiguitat de
dones i homes a I'organitzacié presenta els percentatges més propers a |'equilibri.

Amb I'excepcié de 'equip de gestio (format per un 4,1% de les dones i un 0,5% dels
homes), tot el personal ICREA (el 95,9% de les dones i el 99,5% dels homes) disposa d’una
titulacié de doctorat (personal d’investigacio).

Respecte la distribucié per llocs de treball, la plantilla es distribueix entre personal
d’investigacio i personal d’estructura. El 94% de les dones s’ubiquen a recerca i un 6% a
estructura, mentre que en el cas dels homes, un 99% s’ubiquen en recerca i un 1% a
estructura.

Taula 1. Estructura laboral de l'organitzacid.Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracio propia

1 Es considera que hi ha equilibri entre dos sexes en un conjunt de persones quan ambdds s’hi troben representats en
percentatges entre el 40% i el 60%.

-13-



ICREA

PLA D’'IGUALTAT ICREA

ELEMENTS DETECTATS

ACTUACIONS DERIVADES

Masculinitzacié de la plantilla, amb
I'excepcid de I'equip de gestié que esta

feminitzat.

de
visibilitzacio de les dones en la recerca i

Continuaci® amb les accions

amb les accions especifiques per captar i

retenir el talent femeni.

Atencid a aquestes situacions en la
de
vida

La mitjana d’edat de la plantilla indica,

segons dades estadistiques, possibles desplegament

planificacié i el

necessitats de conciliacié relacionades||mesures d’equilibri entre la

amb menors no de curta edat i/o||personal, familiarilaboral.

persones grans.

6.4 INFRAREPRESENTACIO DE LES DONES

Amb I'excepcié de I'equip de gestid, tot el personal ICREA treballa en investigacio.
S’observa desequilibri entre sexes pel que fa al personal investigador. Les arees
especialment masculinitzades es relacionen amb les anomenades disciplines STEM, pero
també en les arees de ciéncies socials i d’humanitats hi ha desequilibri de sexes i
infrarepresentacio de les dones.

La resta de la plantilla, corresponent a 'area d’administracio, també presenta desequilibri
entre sexes, ja que les dones son el 62,5% de les persones que hi treballen. En el periode
analitzat, tant la direccié com la direcci6 executiva de I'organitzacio I'ocupen homes.

Taula 5. Infrarepresentacio de les dones. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracid propia

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES
Segregacid ocupacional horitzontal. || Realitzar accions positives que incentivin
Masculinitzacié del personal || la contractacié del sexe infrarepresentat
investigador, amb infrarepresentacié de||dins del departament/area/posicié a
les dones, i feminitzacié del personal||cobrir.
administratiu (equip de gestio).

Segregacio ocupacional vertical, els llocs
de responsabilitat —direccié i direccio
executiva— els ocupen homes
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6.5 PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO.

Des d’ICREA es treballa des d’una perspectiva de génere en els processos de seleccio, per
tal d’afavorir la seleccié del sexe infrapresentats. Aixi ho acorda en els documents de
“applications from women are especially welcome” i “ICREA Call Criteria” sobre
“Unconscious bias”.

En relacié amb les politiques HRS4R, la institucid es compromet amb els principis de
reclutament obert, transparent i basat en merits OTM-R, recomanats per la Comissié
Europea. Aixi mateix, ICREA s’ha adscrit a les iniciatives DORA i COARA, les quals impulsen
un canvi en les practiques relatives a I'avaluacié de la recerca i, per tant, estan molt
relacionades amb els processos de seleccié i d’avaluacié del personal investigador.

Els processos de seleccié en ICREA consten de diferents etapes principals.

En primer lloc la publicacié de la convocatoria, en el portal web dICREA, a
I’ AcademicPositions.com, EURAXESS i a linkedin. En la documentacié relativa a les
convocatories s'especifica que les candidatures de dones sén especiaiment benvingudes.

En segon lloc, seleccié de les candidatures, la qual es realitza segons els estandards
europeus d’avaluacié en investigacio. Aquestes candidatures sén avaluades per panells
amb unes 6-9 persones externes a ICREA, investigadores d’alt nivell internacional. La
direccié d’ICREA decideix quines persones integren el panel, garantint que hi hagi sempre

representacio de dones.

Es disposa de 5 panells de seleccié que cobreixen totes les arees de coneixement cientific
(social and behavioural sciences, humanities, experimental sciences and mathematics,
engineering sciences i life and medical sciences). Els noms de les persones integrants dels
panels no és public, de manera que la persona no sap qui avalua la seva candidatura. La
informacié disponible sobre les persones que han format part dels panels de les darreres
convocatories no esta desagregada per sexes, i no es duen a terme analisis sobre
I’evolucié de la preséncia de dones en aquests.

Quant al coneixement sobre sila persona candidata és home o dona, es va fer una analisis
per valorar si es feia de manera “cega” i es va decidir indicar el sexe de la persona per tal
d’ajudar a incorporar un major nombre de dones a la institucid, sota els criteris d'igual

merits i capacitat.

El procés de seleccié té dues etapes, la primera on cap membre avaluador/a té
coneixement de la identitat de la resta de membres ni la puntuacio que atorguen a cada
candidatura. De les persones preseleccionades, mitjangant la reunié del panel s’obté la
llista definitiva per consens. ICREA no participa d’aquestes reunions i el seu contingut n’és
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confidencial, de manera que els biaixos que es puguin donar no poden ser imputats a la
institucio.

En els criteris de seleccio, s’explicita el compromis d’ICREA amb la igualtat d’oportunitats
i s’encoratja a les persones avaluadores a fer especial atencié a possibles biaixos
inconscients (génere, edat, nacionalitat, étnia, etc.) en la revisié de les candidatures.

Entre les directrius relatives a la seleccid de candidatures, hi ha una nota especifica sobre
les desigualtats de génere i la infrarepresentacié de les dones en el personal investigador
d’ICREA. Es reconeix la situacié de desequilibri, tot i la ratio més gran d’exit de les
candidatures de dones, i s’atribueix sobretot al menor percentatge de candidatures de
dones que es presenten a les vacants, sobretot pel que fa a les arees STEM. Amb tot, es
demana a les persones que formen part dels panells per possibilitats de millora i se les
encoratja a evitar biaixos de genere.

Als resultats dels dltims processos de seleccid, corresponents a 2022, hi ha equilibri de
génere en les contractacions, si bé a I'equilibri global contribueix el fet que dues de les
contractacions de dones corresponen a larea d’administracio. Destaquen les
contractacions de dones en matematiques i ciencies experimentals, en el mateix nombre

gue els homes.

Quant el nombre de desvinculacions al llarg de I'Gltim any ha estat lleugerament superior
en el cas dels homes, segons el percentatge amb la plantilla, és a dir s’han donat un 84%
de desvinculacions d’homes ( i ells suposen el 75% de la plantilla) i un 15% de dones (i
suposen el 25% de la plantilla).

Aquests cessaments s’han donat en personal de més de 50 anys, i principalment per la
sol-licitud d’excedéncies. No es tenen sistematitzats els motius de les excedéncies.

Respecte la percepcié de dones i homes en relacié a la igualtat en els processos de
seleccid és diferent. Els homes i les persones no binaries tenen una percepcié més
positiva en relacié amb la igualtat d’oportunitats en I'accés a I'organitzacié. Igualment les
percepcions del personal, principalment de les dones, expressen la probable preséncia
de biaixos de génere, ni que siguin inconscients, en els processos de seleccio,
conseqiiéncia dels estereotips I’androcentrisme i el sexisme laboral i social.

Finalment, tant en I'enquesta com en les entrevistes s'apel-la a una major transparencia
en els processos de seleccid i a la possibilitat de comptar amb I'opini¢ del personal quant
a I'existéncia i les possibilitats d’eliminacié de biaixos de génere en els processos de la
institucio.

Taula 62. Procés de seleccid i contractacio. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracic propia
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ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES
Processos de seleccié molt || Inclusié especifica de la perspectiva de
estandarditzats seguint directrius i||génere en els processos de seleccio per

iniciatives internacionals relacionades || evitar al maxim els possibles biaixos de
amb la contractacid basada en criteris || génere en la seleccié, amb mesures com

quantitatius i qualitatius. ara:

La institucio fa explicita la seva voluntat||a. Formacié en igualtat i perspectiva de
d’igualtat de tracte i no discriminaci6 a génere per a membres dels panels

les persones candidates. d’avaluacié.
b. En la mesura que es pugui, panels

El pla d’accio relatiu a I'estrategia HRS4R
d’avaluacié equilibrats per génere.

inclou mesures relatives a la millora en

-, c. Avaluaci6 de [levolucié en les
els processos de seleccid, sobretot pel

. A contractacions amb dades
que fa a la gestid, perd no quant a la ’

, desa ades per sexes, des de la

metodologia. greg P €S,
implementacié del sistema de
selecci6 actual.

d. Valorar, la possibilitat d’incorporar

mesures d’accio positiva.

Amb I'objectiu de treballar amb||Transparéncia més gran quant a la
objectivitat, una part dels aspectes||informaci6 no publica relativa als
relatius als processos de seleccid és||processos de seleccio, sobretot pel que
confidencial o no publica, almenys,||faa:

mentre que el procés es duu a terme. o . .
q P -criteris seguits per convidar persones

expertes a formar part dels panels
d’avaluacio.

6.6 FORMACIO

El pla d’accié HRS4R reconeix la importancia de la formacié del seu personal, sobretot pel
que fa als aspectes relatius a la gestié d’equips de recerca. Aixi, ha desenvolupat accions
formatives relacionades amb aquesta necessitat, expressada pel personal investigador.
Tanmateix, actualment a ICREA no hi ha un protocol o document de gestid de la formacio,
sind que aquesta es planifica de manera reactiva quan es detecten necessitats.
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Durant I'any objecte d’analisis s’han anat desenvolupant diferents accions formatives
relacionades amb competéncies varies. Tot i aixd, no s’ha fet accions formatives
vinculades amb la igualtat d’oportunitats.

En relacié amb la igualtat en 'accés a la formacio, en les enquestes i les entrevistes, de
nou la percepcié que expressen els homes és més positiva que no pas la de les dones.
Amb tot, destaca també que la major part dels comentaris expressen el desconeixement
de formacio oferta per ICREA.

Taula 3. Formacid. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracio propia

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

Reconeixement de necessitats || Recull de necessitats formatives del
formatives quant a la gestié d’equips de || personal ICREA

recerca i realitzacié d’algunes accions " .
& Elaboracié d’un pla de formacié anual per

formatives per donar-hi resposta, pero .
P P » P a tot el personal, que garanteixi la

sense |'elaboracié d’un pla de formacio||. . )
P igualtat d’oportunitats en l'accés a la

anual, estructurat segons les necessitats - .
formacio de dones i homes,

formatives del seu personal. m
contemplant, per exemple, horaris i
format en qué es realitzen les accions

formatives.

No es detecta I'analisi o el seguiment||Seguiment i avaluacié de l'accés a la
estandarditzat de les formacions||formacié: nombre d’accions formatives
realitzades. realitzades, amb dades desagregades per
sexe d’assistents, horari, resum de
continguts, avaluacio de la formacio, etc.

Recull especific d’aquesta informacio en
el cas de formacions especifiques sobre
igualtat i transversalitat de génere

6.7 PROMOCIO PROFESSIONAL

El pla 2023-2026, relatiu al distintiu HRS4R sobre "avaluacié del personal inclou accions
diverses sobre aquest ambit, d’acord amb les iniciatives DORA i COARA.
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L’avaluacié del rendiment del personal investigador es realitza de manera periodica, |
d’aquesta depenen els augments en les retribucions, com es detalla més endavant. La
primera avaluacié es fa al cap de tres anys i les seglients cada cinc anys. De manera
semblant als processos de seleccid, I'avaluacié del personal ICREA es duu a terme per
persones d'un panel d’avaluacid, i I'anomenat Comite de Promocio (Promotion
Committee) jutja tant els merits individuals de cada investigadora o investigador com el

seu rendiment general.

Com en el cas de la seleccid, I'avaluacié es basa en valoracions qualitatives i també en
I'opinié de persones expertes. El comité avalua la documentacio, presentada tant per la
persona a avaluar, com per representants del centre d’acollida i persones expertes

externes.

En el cas de periodes de maternitat del personal investigador, es permet posposar
'avaluacié sense que aixd penalitzi a la meritacio de la millora salarial com a resultat del
procés. Alhora, I'augment del salari es retrotrau a la data ordinaria per tal que la persona
no perdi ingressos a causa d’assumir les responsabilitats de cura.

Del resultat del procés d’avaluacié depén 'augment salarial de la persona investigadora.
Les avaluacions positives tenen tres escales de promocié (bona, molt bona i
extraordinaria) i, per tant, d’augment salarial. Les avaluacions negatives poden ser
inadequades o inacceptables, impliquen la no promocié i, en conseqiiéncia, la
inexisténcia d’augment salarial, aixi com I'aplicaci6 de plans de millora. La decisio del
Comité de Promocio és inapel-lable. El procés de promocié és anonim i confidencial, i la
persona avaluada coneix els resultats del procés a través d’'una carta de la direccio
d’ICREA.

El personal d’ICREA I'integren un 25,26% de dones i un 74,74% d’homes i durant 'any
d’analisi van promocionar 27 dones i 86 homes, que suposen un 23,9% de dones i un
76,1% de dones, dades que correlacionen amb el gruix de la plantilla. D’acord amb els
criteris aplicables a ICREA el personal de recerca s’avalua cada 3 any, i després, cada cinc
anys, per tant el que determina el moment de valorar la promocié és la data de la seva
incorporacié al centre, i aixd per tant pot variar segons 'any d’analisis.

Com en el cas de I'ambit sobre seleccid, les percepcions dels homes sobre les possibilitats
de promocié en igualtat sén més positives que les de les dones o les persones no binaries.
Destaca que un 30,9% de les dones que participen en 'enquesta consideren que si que
hi ha les mateixes possibilitats, en front un 85,8% dels homes, i en canvi, un 40,4% de fes
dones desconeix si es donen les mateixes oportunitats, en front un 9,4% dels homes.

Fntre els comentaris que s’expressen en les enquestes i les entrevistes destaquen, el
paper dels centres d’acollida, aixi com les desigualtats i biaixos estructurals, que poden
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impregnar també I'ambit de la investigacié o la falta d’aplicacié de la perspectiva de
génere en els criteris d’avaluacid. Es relata el desconeixement del panel de persones que
avaluen i l'establiment de criteris d’avaluaci6 i s'assenyalen com a possibles fonts de
biaixos. S'apel-la també a la necessitat d’una transparéncia més gran en els processos

d’avaluacio.

Taula 8. Promocid. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracio propia

ELEMENTS DETECTATS

ACTUACIONS DERIVADES

Processos d’avaluacid molt

estandarditzats, basats en criteris
quantitatius i qualitatius relacionats amb
les expectatives d’ICREA sobre el seu
personal i que inclouen l'esperit de les

iniciatives DORA i COARA.

La institucié fa explicita la seva voluntat
d’igualtat de tracte i no discriminacié a
les persones candidates.

El pla d’accid relatiu a I'estrategia HRS4R
inclou mesures relatives a la millora en
els processos d’avaluacio, pel que fa a la
gestié més que quant a la metodologia.

Inclusié especifica de la perspectiva de
génere en els processos d’avaluacié per
evitar al maxim els possibles biaixos en
I'avaluacié del rendiment del personal.
Com a exemple, consideracid dels
periodes amb dedicacié a cures de
la trajectoria

persones al llarg de

professional del personal.

-Formacié en igualtat i perspectiva de
génere per a persones implicades en els
processos.

de amb

una part dels aspectes

Amb treballar

objectivitat,

I'objectiu

relatius als processos de seleccio és
confidencial o no publica, de manera
que, per exemple, les investigadores i
investigadors que s’avaluen no saben els
noms de totes les

persones que,

finalment, intervenen en el procés.
I'avaluacio és

La resolucié sobre

inapel-lable.

Major difusié d’alguns dels documents
que disposa ICREA relatius a criteris i
indicadors d’avaluacio.
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ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

Ampliaci6 de [I'anomenada finestra
d’avaluacié en el cas de necessitats
especials per cures de persones

6.8 CONDICIONS LABORALS

Les condicions de treball a ICREA sén estables, amb contractacions indefinides a temps
complet. En el periode analitzat, la contractacié mitjangant contracte n2 200 es refereix
a personal a temps parcial per qiiestié de carrec i pel procés d’incorporacid, gradual, de
la persona a la institucio.

Igualment, el personal ICREA compta amb beneficis com ara un pla de compensacio
flexible o assegurances de vida i de viatge. A més a més, el pla d’acci¢ relatiu a I'estrategia
HRS4R inclou diferents accions encaminades a garantir unes bones condicions laborals.

En el periode analitzat, només tres persones treballen a temps parcial: un investigador
amb reduccié de jornada al 80%, i dues investigadores amb treball el 25% i el 90% de Ia
jornada. Els motius d’aquesta parcialitat responen a acords entre les persones i I'lCREA a
fi de que la seva incorporaci6 al lloc de treball sigui el més harmonica possible ja que
sovint s’incorporen quan encara estan comptabilitzant altres tasques fora de
I'organitzacié o bé tenen les seves families al pais d’origen. Des de I'ICREA per tal de
facilitar-los I'entrada, es permet aquesta flexibilitat/adaptacié com a maxim durant els 2
primers anys.

Taula 9. Condicions de treball. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracio propia

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

Totes les contractacions d’ICREA sén||Crear alguna infografia-material que
indefinides i a temps complet. reculli les condicions laborals aplicables
. . en |'organitzacio per a facilitar 'accés a la
El personal ICREA té altres beneficis com g P
. . informacié de les persones contractades.
ara assegurances de vida o de viatge o un P

pla de compensacio flexible.
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Les reduccions i parcialitat responen a
motius de facilitar la incorporacié al
centre de la persona i flexibilitzar-li la
jornada per adaptar vida laboral i
personal. Només hi ha un cas de reduccio
per guarda legal entre tot el personal de
I"ICREA

6.9 CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

Durant I'any objecte d’analisis només hi ha una reduccié a una de les dones per guarda
legal. Actualment, a ICREA no hi ha cap document que contempli mesures relacionades
amb la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral. La filosofia de treball de la
institucié es basa en la confianca total en el seu personal. Aixi, cada investigadora o
investigador té total llibertat per teletreballar o no, i per establir els seus horaris.

Segons la informacié disponible, no s'ha treballat per la deteccié de necessitats de
conciliacio o equilibri entre les diferents esferes de la vida. Tampoc s’han aprovat ni
desplegat mesures d’impuls de la corresponsabilitat. També destacar que el pla d’accié
relatiu a I'estratégia HRS4R no conté cap accid relacionada amb la conciliacié o amb

I'impuls de la corresponsabilitat.

En el cas de les possibilitats de conciliacid, les percepcions dels homes sén més positives
que no pas les de les dones. Quant a aquesta questié, a més, les persones no binaries son
les que tenen opinions més positives. Entre els comentaris fets en enquestes i entrevistes
hi ha, el paper del centre d’acollida en les possibilitats de conciliacié del personal
d’investigacid, aixi com les dinamiques de treball propies de |a investigacio d'alt nivell, les
quals dificulten Ia conciliacié i sovint obliguen el personal investigador a fer jornades de
treball més llargues. Amb tot, es valora positivament la possibilitat de tenir un horari
flexible i de teletreballar dins I'lCREA.

Taula 104. Conciliacio i corresponsabilitat. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracid propia
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ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

El personal ICREA pot organitzar||Introduccié de la perspectiva de genere
lliurement el seu treball, aixi com lajlen Ilanalisi de les necessitats de
possibilitat de teletreballar. conciliacid, aixi com en 'organitzacio de

. C . les jornades laborals del seu personal.
Tanmateix, les dinamiques de treball, J P

dificulten la conciliacio.

No es coneixen mesures d’impuls de la|| Aprovacié de mesures de sensibilitzacié
corresponsabilitat a la institucio. sobre la importancia de I'avenc cap a la

No s’ha fet cap analisi de les necessitats corresponsabilitat.

de conciliacié del personal ICREA. Deteccid de necessitats de conciliacio del

El pla d’accié relatiu a I'estrategia HRS4R personal ICREA.

no inclou cap accié relativa a I'equilibri|| Aprovacié de mesures de conciliacié del
entre la vida personal, familiarilaboral, ni|| personal ICREA d’acord amb les
cap accid relacionada amb I'impuls de la|| necessitats detectades.

corresponsabilitat

6.10 SALUT LABORAL

La gesti6 de la salut laboral es fa de manera coordinada amb els centres de destinacio del
personal ICREA, i contempla cadascun dels llocs de treball de manera individualitzada.
S’hiinclou la perspectiva de génere en les situacions d’embaras o de maternitat perd no
es fa un analisis més enlla.

Pel que fa a I'avaluacié dels riscos psicosocials, la realitza la persona responsable de salut
laboral d’ICREA. L'avaluacio es fa de manera individual, i inclou una pregunta especifica
sobre assetjament. lgualment, el personal ICREA disposa d’un servei extern de terapia
psicologica. Mantenint la confidencialitat, la persona terapeuta envia un informe anual a
ICREA relacionat amb els riscos psicosocials. Esta prevista |'externalitzacié i la
transformacio de I’avaluacié de riscos psicosocials per adaptar-la als estandards europeus

d’investigacio.

Dones, homes i persones no binaries expressen percepcions diferents quant a la salut
laboral i psicosocial. Pel que fa a la seguretat relacionada amb I'abséncia d’assetjament i
discriminacid sexista a la feina, la percepcié dels homes i de les persones no binaries és
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més positiva que no pas la de les dones. La major part dels homes i de les dones desconeix
si ICREA duu a terme estudis de riscos laborals i psicosocials en qué s’introdueixi la
perspectiva de génere i, entre els comentaris, s'expressa la manca de consciencia sobre

la importancia d’aquests estudis.

Finalment, convé remarcar les al-lusions, principalment de les dones a I'estrés laboral
fruit de les dinamiques de treball en investigacid i de les dificultats de conciliacié entre Ia

vida personal, familiar i laboral.

PLA D’'IGUALTAT ICREA

Taula 5. Salut laboral. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracic propia.

ELEMENTS DETECTATS

ACTUACIONS DERIVADES

Gestid de la salut laboral en coordinacié
continua amb els centres d’acollida.

Possibilitat d’incloure la perspectiva de
génere en la gestio de la salut laboral

Gestié dels riscos psicosocials inclou
I’assetjament.

Possibilitat de distribuir
anonimes sobre riscos psicosocials, en

enquestes

qué s’incloguin questions, entre altres
aspectes, sobre assetjament

6.11 RETRIBUCIONS i AUDITORIA SALARIAL

En el cas d’ICREA, els components de la massa retributiva son els segtents:

- Salari base anual

- Complement 1. Complement ICREA.

- Complement 2. Merits de recerca

- Complement 3. Complement de centre

o N \
LR N Y=
EQUILATERA

Els principals aspectes de "estructura laboral actual que podem considerar per coneixer

els motius de la bretxa salarial sén:

Existéncia de segregacié ocupacional, horitzontal i vertical, en I'estructura laboral de
la institucid. Els llocs de responsabilitat —direccio i direccié executiva— els ocupen
homes. En relacié a la resta dels llocs de treball, I'equip de gestid esta feminitzat i el
personal d’investigacié masculinitzat. La masculinitzacié dels llocs amb retribucions

més altes —direccid i personal investigador— és la causa principal de la bretxa salarial

d’ICREA en el periode analitzat.
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= Diferéncies en els complements salarials. En els tres complements salarials de la
massa retributiva de la institucid s'observa bretxa salarial favorable als homes.
Destaquen especialment les diferéncies retributives corresponent al complement
associat als centres de treball.

= Parcialitat en el treball. Amb I'excepcié de tres persones, les diferéncies en les hores
de treball anual entre el personal no sén consequéncia de contractacions temporals
o atemps parcial, sind d’incorporacions a I'estructura laboral al llarg de I’any analitzat.
Com ja s’ha comentat, les contractacions en ICREA son indefinides i a temps complet.

Tanmateix, no hi ha diferéncies retributives relacionades amb I'antiguitat en la institucio,
ja que no hi ha cap element de la massa retributiva del seu personal relacionat amb els
anys de treball en la institucio.

La bretxa salarial global de les retribucions reals de tot el personal d’'ICREA és del 17,29%.
L’analisi complementaria de les medianes relaciona la bretxa salarial amb una situacio de
segregacié horitzontal, amb arees de treball masculinitzades {personal investigador,
sobretot en les arees STEM) i una Unica area de treball feminitzada, I'equip de gestio,
integrat en I'area d’administracié. Ara bé, convé considerar també la segregacio vertical
de I'organitzacié, en queé els llocs de treball corresponents a la direccié de la institucio els
ocupen homes. A més a més, dins la mateixa area d’administracié també hi ha bretxa
salarial de génere dins de I'equip de gestio ja que s’engloba el sou de la direccid de la

institucio que és el més elevat per les funcions que assumeix.

La percepcié dels homes i de les persones no binaries, en relacié a la retribucio, és més
positiva que la de les dones: un terg de les dones (enfront de dos tercos de les persones
no binaries i el 79,25% dels homes) creu que la politica retributiva d’ICREA es basa en
criteris objectius. Principalment les dones, perd també algun home, consideren que el
sistema d’avaluacié del personal investigador no esta lliure de biaixos de genere. D'una
banda, perqué I'avaluacié no considera guestions relacionades amb la cura de persones
i, d’una altra, perqué la feina de les persones que avaluen no esta lliure de biaixos de
genere.

Quant a la valoraci¢ de llocs de treball I’ ICREA s’estructura amb personal d’administracio-
staff (que inclou personal d’administracio i direccié de la Institucid) i personal de recerca
(investigador/a doctorat/ada) distribuit en diferents ubicacions, principalment universitat
o0 altres centres de recerca.

Per a realitzar la valoracio de llocs de treball s’ha utilitzat I'eina que posa a disposicio el
Ministeri de treball i que incorpora la perspectiva de genere. El resultat de la puntuacio
obtinguda per les diferents posicions és:
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Agrupacion 8 Direcci6(678)
Agrupacion 7 Personal investigador(562)
Agrupacién 5 Administracid staff(459)

Aquesta puntuacié correlaciona amb la retribucié percebuda en cada posicié i només
s'observen diferéncies, totes inferiors al 25% en les arees d’administracié i a personal
investigador. Les diferéncies venen motivades pel nombre de persones que hi ubiguen
(d’aqui que la diferéncia entre la mitjana i la mediana es redueixi), i per la diferent
distribucié d’homes i dones en Group Leader per nivell i area de recerca.

MITJANA RETRIBUCIO TOTAL:

Grup/Categoria prof i@l Bretxa Mitjana
Administratiu/iva | 23,44 %)
Personal investigador j | 13,50 %

Total 15,11 %

MEDIANA RETRIBUCIO TOTAL:

Administratiu/iva :13_,83@
Titulado/a Grado Superio-_ L v_] 8,29 %
Total 12,77 %

MITJANA RETRIBUCIO SALARI BASE:

: Grub-/Categ'oria

\professional Dona Home Total
Administratiu/iva 23.142,90 € 23.142,90€ 23.142,90€
Director Executiu 23.142,90€ 23.142,90€
Titulado/a Grado Superior 22.513,31€ 23.027,48€ 22.900,73 €
Total 22.538,84 € 23.028,54 € 22.904,86 €

Grup/Categoria prof. Bretxa Mitjana

Administratiu/iva -0,00 %

Titulado/a Grado Supergn 2,23 %

Total 2,13%
-26-
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\Grup/Categoria

‘ professional Dona Home

Administratiu/iva 23.142,90€ 23.142,90€ 23.142,90 €
Director Executiu 23.142,90 € 23.142,90€
Titulado/a Grado

Superior 23.142,90€ 23.142,90€ 23.142,90 €
Total 23.142,90€ 23.142,90€ 23.142,90 €

XN\

EQUILATERA

Grup/Categoria profeld Bretxa Mediana

Administratiu/iva 0,00 %
Titulado/a Grado Superic i 0,00%
Total 0,00 %

MITJANA RETRIBUCIO COMPLEMENT SALARI ICREA:

Totel personal ICREA percep aquest complement. Aquest element de la massa retributiva
complementa el salari base de tot el personal, investigador i staff.

Grup/Categoria

professional Dona Home Total !
Administratiu/iva 21.629,58 € 35.338,74€ 25.056,87 €
Director Executiu 83.191,63 € 83.191,63€
Titulado/a Grado Superior 41.831,45€ 45544,70€ 44.629,28 €
Total 41.012,46 € 45.670,00 € 44.493,69 €

Grup/Categoria prold

Administratiu/iva B 3879%
Titulado/a Grado SupeE] 8,15 %
Total 10,20 %
MEDIANA RETRIBUCIO COMPLEMENT SALAR! ICREA:
|Gru p/Cétegoria
professional Dona Home
Administratiu/iva 27.226,12€ 35.338,74 € 27.226,12 €
Director Executiu 83.191,63 € 83.191,63 €
Titulado/a Grado
Superior 44,055,25 € 44.055,25€ 44.055,25 €
Total 44,055,25 € 44.055,25 € 44.055,25 €
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v
Administratiu/iva BT 2296%
Titulado/a Grado Superit 0,00 %
Total 0,00 %

MITJANA RETRIBUCIO COMPLEMENT MERITS DE RECERCA:

e 0 3

EQUILATERA

El complement relatiu als mérits de recerca es relaciona amb I"avaluacio del personal
investigador, ja comentada a I'apartat sobre promocié i desenvolupament professional.
En funcié del resultat de I'avaluacid, la investigadora o investigador percep millores
salarials que "'ubiquen en un nivell professional o altre. Com ja s’ha comentat, en ICREA
els nivells professionals estan definits per franges retributives i no per tasques. Per la
definicié d’aquest, el complement per mérits de recerca només el percep el personal

investigador, i no el personal de I'area d’administracio.

Gru p/Eétegbria

\professional

Administratiu/iva 0,00€ 0,00€ 0,00 €
Director Executiu 0,00€ 0,00 €
Titulado/a Grado Superior 21.398,27 € 24,726,38€ 23.905,91 €
Total 20.530,77 € 24.500,57 € 23.497,96 €

Grup/Categoria profd Bretxa Mitjana |
Titulado/a Grado Supe I 13,46 %
Total 16,20 %

MEDIANA RETRIBUCIO COMPLEMENT MERITS DE RECERCA:

bGrup/(_:-ategoria

professional Dona Home

Administratiu/iva 0,00 € 0,00 € 0,00 €

Director Executiu 0,00€ 0,00€

Titulado/a Grado

Superior 18.899,49 € 25.199,31€ 21.013,81 €

Total 18.899,49€ 25.199,30€ 18.899,49 €
-28-
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Grup/Categoria profeli
B 2500%

Titulado/a Grado Superit [
Total 25,00 %

MITJANA RETRIBUCIO COMPLEMENT DEL CENTRE:

El complement de centre I'aporta (i el decideix) el centre de destinacié del personal
investigador i va en relacié amb les funcions diferents a les que té assignades amb el
contracte d’ICREA i també a imports variables per la consecucié de projectes. L'area

d’administracio no percep aquest complement.

Grup/Categoria

professional

Administratiu/iva 0,00 € 0,00 € 0,00 €
Director Executiu 0,00€ 0,00 €
Titulado/a Grado

Superior 5.378,12 € 12.043,72€ 10.400,46 €

Grup/Categoria prolid Bretxa Mitjana
Titulado/a Grado Supe L. 55,34 %
Total 56,76 %

MEDIANA RETRIBUCIO COMPLEMENT DEL CENTRE:

\Grup/Categoria

professional
Titulado/a Grado
Superior 24.903,12 € 29.746,00 € 28.173,59 €

Total 24.903,12 € 29.746,00 € 28.173,59 €

Grup/Categoria profele
Titulado/a Grado Superic . 16,28%
Total 16,28 %

<
De I'analisi dels diferents complements s’observa que el que genera una bretxa superior
és el complement del centre i tal com s’especificava I'lCREA no té capacitat de decisié en
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la seva assignacid. En la resta de conceptes, les diferencies en la mediana son totes del
25% o menys i queden justificades.

Les accions concretes que deriven de 'auditoria retributiva i que conformen el contingut
minim del pla, estan detallades a I'apartat 7.11.1 del pla d’accio.

Taula 126. Retribucions. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracic propia

ELEMENTS DETECTATS

ACTUACIONS DERIVADES

corresponent a les
del 17,29%,

Bretxa salarial

retribucions reals

desfavorable a les dones.

La diferent distribucié de dones i homes

Fer un seguiment de la bretxa salarial
anual, per veure la fluctuacié en el
percentatge de la bretxa segons els
diferents conceptes retributius.

en els nivells organitzatius, aixi com
I'impacte del complement del centre
incideixen en la bretxa salarial total

existent.

La retribucid base té una bretxa mediana
del 0% i una mitjana del 2%.

6.12 PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L'ASSETJAMENT SEXUAL | DE
L’ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE, ORIENTACIO SEXUAL, IDENTITAT DE
GENERE I/O EXPRESSIO DE GENERE

Pel que fa a la prevencié i I'actuacié davant I'assetjament psicologic, sexual i per ra6 de
sexe, ICREA compta amb el Pla d’accid 2023-2026, corresponent a l'estrategia HRS4R.
Una de les accions del pla és la creacid i aprovacid del Protocol per la prevencio i
intervencié en situacions laborals que poden comportar riscos psicosocials: Conflictes,
assetjament i discriminacié en I'entorn laboral. Document elaborat i aprovat en 2023,
d’acord amb el marc normatiu vigent a Catalunya i al pla d’accié HRS4R.

El document és un protocol en qué s’'inclouen situacions relacionades amb els riscos
psicosocials, com ara conflictes, assetjament i discriminacié. Tot i que es defineixen tots
els termes i es fa la distincié entre conflicte i assetjament, no s’explicita el component
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d’abus de poder que té I'assetjament, en qué no hi ha equilibri entre les parts, a diferéncia
del conflicte.

Tot i que inclou les situacions d’assetjament sexual i d’assetjament per ra¢ de sexe, no
inclou I'assetjament per rad d’orientacié sexual, identitat de génere o expressio de
génere d’acord amb la normativa actual Llei 4/2023.

Les mesures preventives estan calendaritzades, tenen assignat personal responsable de
la seva implementacid i se’n fa un seguiment i avaluacio.

Com que el personal d’'ICREA treballa majoritariament en centres de destinacié que ja
tenen protocols especifics de prevencié i actuacié davant I'assetjament, el document
preveu la coordinacié amb els centres d’acollida del personal ICREA en cas de
comunicacié o dendncia de possibles casos d’assetjament.

Quant a la comissié d’investigacio, es preveu que les comissions siguin adhoc (tot i que el
protocol recull els perfils referents), és a dir, que es conformin quan es rebin dentncies
i, en cas d’haver-hi persones implicades també dels centres d’acollida, siguin mixtes, amb
dues persones d’'ICREA i tres del centre d’acollida.

Les percepcions recollides en I'enquesta i en les entrevistes indiquen gque no hi ha un
coneixement generalitzat sobre com actuar davant possibles situacions d’assetjament i,
d’una altra, que se sap més sobre I'existéncia dels protocols dels centres d"acollida que
no pas del protocol d’ICREA, tot i que no es coneixen bé els detalls de cap d'ells.

Taula 13. Prevencio i actuacid davant de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe, orientacio
sexual, identitat de génere i/o expressio de génere. Elements detectats i actuacions derivades. Elaboracio

propia

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

Existéncia d’'un document per a la||Negociacié dels continguts relatius a
prevencié i I'actuacié davant de casos || 'assetiament, especialment de les
d’assetjament psicologic, sexual o per rad || mesures preventives.

de sexe. ., -
Inclusié explicita en el document de

El protocol no s'ha negociat amb la||l'assetiament perra¢ d’orientacio sexual,
representacio legal de les treballadores i||identitat de génere i expressio de genere.
els treballadors.

El protocol no inclou la prevencio i el
tractament de possibles situacions <
d’assetjament per radé d’orientacio
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ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

sexual, identitat de génere o expressio de
genere.

El protocol inclou una declaracio de
principis i explicita el vessant preventiu i
les actuacions previstes, aixi com la
comunicacié efectiva del contingut
d’aquest.

La mediaci® es presenta com una
possibilitat en casos de conflicte, no per
a casos d’assetjament.

El document preveu la formacié del||Treball amb comissions definides
comissions d’investigacio adhog, || préviament a les possibles denuncies i
constituides quan hi hagi denuncies. inclusié dels noms de les persones que
les integren en el protocol.

Inclusié en el protocol del nom de les
persones de referencia.

Formacié especifica a les persones de
referéncia i a les  comissions
d’investigacio.

El protocol inclou garanties en I'actuacio || Possibilitat de completar el protocol

com ara la confidencialitat, la diligéncia i|| incloent-hi la justicia restaurativa.

la celeritat, la imparcialitat, el dret a la e e N .
’ P ’ Explicitar els terminis d’actuacié per via

informacid, la proteccio de la rsona|| .
’ P O pe interna.
afectada, el deure de col-laboracié o la

prohibicié de represalies.

Tanmateix, no es fa referéncia a la
restauracio.

Les mesures preventives, segons la||Inclusié de les fitxes corresponents a les
informacié proporcionada per || mesures preventives aprovades en el
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ELEMENTS DETECTATS

ACTUACIONS DERIVADES

I'organitzacié, estan calendaritzades,
tenen assignat personal responsable de
la seva implementacid i se’n fa seguiment

i avaluacio.

protocol, amb el detall de |la
calendaritzacid prevista, les persones
responsables, els recursos necessaris, els
objectius i els indicadors previstos per a

cadascuna d’elles.

El protocol preveu la coordinacio amb els
centres d’acollida del personal ICREA en
cas de comunicaci® o denuncia de
possibles casos d’assetjament.

Detall dels mecanismes de coordinacio
amb els centres d’acollida del personal
ICREA

En I'enquesta i les entrevistes s’expressa
un coneixement desigual de I'existéncia
del protocol i del contingut d’aquest

Difusié més eficient dels continguts del

protocol (infografies, triptics, resum

destacat en la intranet, sessions de

sensibilitzacio, etc.)
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7 PLAD’ACCIO | CALENDARI DE TREBALL

EQUILATERA

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

Amb I'objectiu d’assegurar I'abséncia de discriminacié i buscant la transparéncia mes
gran possible en matéria retributiva, es recomana treballar en les segiients arees de
millora a través del desplegament de les segiients mesures, a implementar durant Ia
vigéncia del pla d’igualtat d’ICREA.

Amb la finalitat de garantir la implementacié d'aquestes mesures, s'estableix un calendari
especific per a cadascuna d'elles —és a dir, un calendari d'execucio—, es designa un equip
o departament responsable de la seva realitzacié i supervisi6 i, per a cada mesura,
s’associen recursos i indicadors que permetin fer-ne un seguiment acurat.

En aquesta fase també es dissenyen les accions que tenen com a objectiu donar a
coneixer I'existencia del pla i el seu contingut, garantint-ne la difusié entre el personal
d’ICREA.

A continuacid es presenten les mesures del pla, agrupades segons els eixos organitzadors

de la diagnosi.

7.1 CULTURA D'IGUALTAT A L'ORGANITZACIO

;?&mbit - Cultura d'igualtat a I'organitzacio

'Mesura 7.1.1 | Difusié del Pla, fent-lo accessible al conjunt del personal

' Descripcié | Flaborar una estratégia de comunicacio del | Pla d’Igualtat
dirigida a la plantilla. Difondre les iniciatives del Pla
d’lgualtat mitjancant diversos canals de comunicacio
(correu electronic, intranet, panels d’anuncis, reunions de
| personal, etc.) interna per garantir que la totalitat de la
plantilla té coneixement del present pla.

| Objectiu general

| Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la cultura
i les politiques d’ICREA, en I'impuls de politiques d’igualtat
de génere en la societat.

'Responsable || Director executiu

iA__qui va dirigit? ) | Plantilla

‘Calendari BEEE
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Puntual
- Shadifés el pla.
- Per quins canals.
- Feedback de la plantilla.

Cultura d'igualtat a l'organitzacio

Avaluacio periddica de desigualtats de genere i impacte del
, Pla

Descripcio Realitzacié d’enquestes o entrevistes periodiques per tal
' d’identificar possibles desigualtats de geénere i prendre
mesures correctives. La mateixa realitzacié d’aquesta
avaluacié permet analitzar I'impacte del Pla en el canvi de la
cultura organitzacional.

;Objectiu general

Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la cultura
i les politiques d’ICREA, en I'impuls de politiques d’igualtat
de geénere en la societat.

Identificar obstacles persistents en la consecucid de la
igualtat real de génere en el si de I'organitzacio.

'Responsable Comissié de seguiment

:_A qui va dirigit? | Plantilla

'Calendari S12025/ 51 2026/ 51 2027/ 51 2028

| Temporalitat | Anual

'Indicadors - S’han realitzat les enquestes o entrevistes.

! - Resultats de les enquestes/entrevistes.

- Mesures correctives que s’han pres.

- Resultats obtinguts de 'aplicacié de les mesures
correctives.

:Ambit Cultura d'igualtat a I'organitzacio

‘Mesura 7.1.3 Sistematitzacié de documents des d’una perspectiva de
| geénere inclusiva

.. Descripcid Sistematitzar la documentacio de treball incloent Ia

variable sexe/génere més enlla d’'una concepcid binaria i
tenint en compte el genere sentit.

'Objectiu general

Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la cultura
i les politiques d’ICREA, en I'impuls de politiques d’igualtat
de génere en la societat.

Afavorir la sensibilitzacié del personal d’ICREA en materia Q/
d'igualtat d'oportunitats i equitat de génere
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:Responsable Responsable de programes
(A qui va dirigit? Plantilla
' Calendari j 1522024

:‘FTemporalitat Puntual

‘Indicadors - S’ha realitzat la sistematitzacié de documents.

- S’ha sistematitzat els documents incorporant la
variable sexe/génere tenint en compte el genere

sentit.
|Ambit Cultura d'igualtat a |'organitzacid
‘Mesura 7.1.4 Vinculacio de les mesures del Pla amb el Pla d’Accié HRS4R
I
[D-és”cr:i'pci_c') | Realitzar un llistat de les mesures del | Pla que han d’estar 'i

vinculades al Pla d"accié HRS4R. l

|@hjectiu generel Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la cultura

' i les politiques d’ICREA, en I'impuls de politiques d’igualtat
de génere en la societat.

Afavorir la sensibilitzacié del personal d’ICREA en materia
| d'igualtat d'oportunitats i equitat de genere
iResponsabIe Direccio executiva

|A qui va dirigit? Plantilla

;_Calendari S2 2024

:.-Temporalitat Puntual

'Indicadors - S’harealitzat el llistat de mesures.

- S’ha difés a la plantilla.

- Per quins canals.

7.2 COMUNICACIO CORPORATIVA AMB PERSPECTIVA DE GENERE

;'l"\mbit _ : | Comunicacié corporativa amb perspectiva de génere
'Mesura7.2.1 | Creacié decaleg de bones practiques en comunicacid

i | inclusiva

I"Descripcié Elaboracié d’un decaleg de bones practiques en

comunicacié inclusiva orientat a establir directrius
especifiques en matéria de comunicacié que garanteixin I'is
d’un llenguatge neutre, respectuds i no discriminatori en
tots els materials de comunicacié interna i externa de é

I'organitzacié. Aquest document ha de considerar 'ds de '
terminologia que reflecteixi la diversitat de genere,

-36-



(T

" ICREA

II Objectiu general

Responsable
'Aquiva dirigit?
fCaIen_dari
‘Temporalitat
Indicadors

PLA D'IGUALTAT ICREA

| promovent la inclusi6 i evitant possibles biaixos ©

estereotips.

.QA_

EQUILATERA

Esmenar usos residuals de llenguatge androcéntric

Comunicacié

Receptors/es informacid corporativa

252027

Puntual

- S’haelaborat el decaleg.

- Bibliografia revisada.

- S’ha emprat el llenguatge inclusiu en les posteriors
comunicacions.

7.3 CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

iAmbit
'Mesura 7.3.1

Descripcid

Objectiu general

'Responsable
‘A quiva dirigit?
|Calendari
Temporalitat
fl_ndicadors

| Classificacio professional

Organitzacié d’activitats de visibilitzacié de les dones en la
recerca i la ciéncia

Incloure en el pla de comunicacié elements que permetin
posar en valor la feina que fa ICREA en pro de la
visibilitzacid de les aportacions de les dones en els ambits

de la recerca i la ciéncia.

| Afavorir la sensibilitzacié del personal d'ICREA en matéeria

d'igualtat d'oportunitats i equitat de genere.

Identificar obstacles persistents en la consecucio de la
igualtat real de génere en el si de I'organitzacio.

Equip de direccio i comissio de seguiment

Public assistent a activitats

S12025/51 2026/ S1 2027/ 51 2028

Anual

- S’hainclos en el pla de comunicacio

7.4 INFRAREPRESENTACIO DE LES DONES

' Ambit

'Mesura 7.4.1

| Infrarepresentacio de les dones

Revisié de citacions i publicacié de dades de les autores en

publicacions a la web
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Descripcio

'Objectiu general

'_ Responsable

IA qui va dirigit?

:Calendari

| Temporalitat
Indicadors

| Descripcid

Objectiu general

L
|Responsable
A qui va dirigit?

PLA D’'IGUALTAT ICREA

Revisar i actualitzar les formes de citacio i recopilar dades
sobre les autories de publicacions realitzades per membres
d’ICREA. Aquesta accid inclou la publicacié periodica
d’aguestes dades a la web d’ICREA.

AN\

EQUILATERA

Afavorir la sensibilitzacié del personal d’ICREA en matéria
d'igualtat d'oportunitats i equitat de genere.

Identificar obstacles persistents en la consecucio de la
igualtat real de génere en el si de |'organitzacio.

Personnel managment

Conjunt de la societat

$12025/51 2026/ 51 2027/ 51 2028

Anual

- S’ha realitzat la revisio en les formes de citacio.
- S’han dut a terme canvis fruit de la revisio.

- Numero d’autories recopilades.

- Periodicitat de 'actualitzacié de les dades.

Procés de seleccid i contractacio

Establir un sistema de seguiment desagregat dels panells

| de seleccio per sexe/génere

Desenvolupar i implementar un sistema de seguiment per

analitzar la composicié dels panells de seleccié desagregat
per la variable sexe/génere, respectant el génere sentit de

les persones treballadores.

Assegurar la igualtat de génere en els processos de seleccié

i promocio.

Promoure la transparéncia i I'equitat en els processos
d’avaluacio.

Monitoritzar i analitzar les promocions i canvis en |a
contractacié per sexe/genere

| Responsable de programes

: Plantilla

252026

| Puntual

- S’ha implementat el sistema de seguiment.

- S’harecopilat la informacié desagregada per
sexe/geénere.

- Resultats obtinguts.
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EQUILATERA

Procés de seleccid i contractacio

Sistema de seguiment de les contractacions desagregat per .
sexe/genere :
Desenvolupar i implementar un sistema de seguiment per !
avaluar I'evolucié de les contractacions, amb dades :
desagregades per sexe/génere, des de la implementacio |
del sistema de seleccié actual amb I'objectiu d’identificar :
tendencies i possibles desigualtats.

Assegurar la igualtat de génere en els processos de seleccio |

i promocio.

Monitoritzar i analitzar les promocions i canvis en la |

contractacié per sexe/génere

Responsable de programes

Plantilla

iCa[env_:[ari = 15 2025

Temporalitat Puntual

'Indicadors - S’ha implementat el sistema de seguiment.

- S’han identificat tendéncies i/o possibles
desigualtats.

- S’han pres mesures en base als resultats obtinguts.

\Ambit Procés de seleccid i contractacio

'Mesura 7.'5:.3_ 7

Recopilacié de dades de candidatures i seleccions
desagregades per sexe/genere
'Descripcié Recopilacié de dades sistematitzada sobre les candidatures
' i les persones seleccionades en els processos de seleccid i
contractacio, desagregades per la variable sexe/génere.

'Objectiu general Assegurar la igualtat de génere en els processos de selecci6
' i promocio.
Promoure la transparéncia i I'equitat en els processos
d’avaluacio.

Monitoritzar i analitzar les promocions i canvis en la
, contractacio per sexe/genere

:Requnsabie % | Responsable de programes

:A quiva _dirigit? 3 | Noves candidatures

Calendari | 15 2025

Temporalitat Puntual

\Indicadors ' - S’haimplementat el sistema de seguiment. ’Q
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EQUILATERA

- S’harecollit la informacio desagregada per
sexe/génere.
- Resultats obtinguts.

Ambit | Procés de seleccid i contractacio

Mesura 7.5.4 Creacid protocol de seleccid

| Descripcid Elaborar un document breu i visual que detalli els criteris i
el procés de seleccié emprat a ICREA per a tenir-ho visible i
accessible.

fObjectiu general Assegurar la igualtat de génere en els processos de seleccio
i promocio.
Promoure la transparéncia i I'equitat en els processos
d’avaluacio.

Responsable Direccié executiva

A quiva dlrlglt? Personal de seleccié i contractacio

'Calendari 2S5 2027

Temporalitat Puntual

' Indicadors - S’ha elaborat el document.

| - S’haincorporat la perspectiva de génere al

document.

- S’ha aplicat el document al procés de selecci®.

7.6 FORMACIO |

Ambit Formacié
¥ A . 1 .. i .. . s
Mesura 7.6.1 Formacio orientada al personal de seleccio i contractacio

‘Descripcid Proporcionar formacid i sensibilitzacié al personal implicat
| en els processos de seleccid i contractacid sobre la
importancia de la diversitat de génere i les estrategies per
,_ | eliminar biaixos i promoure la inclusio. '
Objectiu general Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la |
' | cultura i les politiques d’ICREA, en I'impuls de politiques |
_ d’igualtat de génere en la societat.
'Responsable | Responsable de PRL

' | Personal de seleccid i contractacid

|15 2027 Q{

‘Temporalitat | Puntual
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{Indicadors

Ambit.
'Mesura 7.6.2
'Descripcié

|
IResponsable
|A qui va dirigit?
i Calendari
Temporalitat
Indicadors

i_.Mesura 763
' Descripci6

'Objectiu general

?__Responsable
|A qui va dirigit?

PLA D’IGUALTAT ICREA

- S’harealitzat la formacid.

- Numero d’assistents desagregat per sexe/génere.
- Duraci6 de la formacié impartida.

- Feedback per part de les persones assistents.

AN\

EQUILATERA

Formacid

Elaboracié d'un pla de formacié anual

Desenvolupar un pla de formacié anual que garanteixi la
igualtat d’oportunitats en I'accés a la formacié per a tot el
personal, independentment del sexe/génere. El pla
contemplara criteris com els horaris i format (virtual o
presencial) i la flexibilitat en que es realitzen les accions
formatives ( de tot tipus de materia), per tal de facilitar la
participacid equitativa de totes les persones de [a plantilla.

Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la
cultura i les politiques d’ICREA, en I'impuls de politiques
d’igualtat de génere en la societat.

Desenvolupar mesures concretes per seguir avangant cap a
la igualtat real entre dones i homes i persones no
cisheteronormatives en |'organitzacio.

Responsable PRL

: Plantilla

S12025/512026/S1 2027/ S1 2028

Anual

- Sha desenvolupat el pla de formacié anual.
- Sincorporen els horaris i la modalitat en cada
formacio planificada.

Formacid

Difusié anual del pla de formacio

Planificar i executar la difusié anual del pla de formacio per
a tot el personal mitjangant canals de comunicacié interns.

Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la

cultura i les politiques d’'ICREA, en I'impuls de politiques
d’igualtat de génere en la societat.

Desenvolupar mesures concretes per seguir avangant cap a
la igualtat real entre dones i homes i persones no
cisheteronormatives en I'organitzacio.

| Responsable d’administracio

Plantilla
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:_Calendari
| Temporalitat
lIndicadors

;bbjectiu general g

'Responsable
|A qui va dirigit?
%Calendari

[ Temporalitat
'Indicadors

PLA D’'IGUALTAT ICREA

| 512025/51 2026/S1 2027/ 51 2028

Anual

- S’ha difés el pla de formacié anual.

- Perquins canals.

Formacio

Seguiment i avaluacié de I'accés a la formacio

Dur a terme un seguiment i avaluacio de les accions
formatives realitzades, recopilant dades desagregades per
sexe/génere. Es registrara informacié detallada sobre el
nombre d’accions formatives, amb dades desagregades per
sexe d’assistents, horari, resum de continguts, avaluacio de

la formacio, etc.

AN

EQUILATERA

Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la
cultura i les politiques d’ICREA, en I'impuls de politiques
d’igualtat de génere en la societat.

Identificar obstacles persistents en la consecuci6 de la
igualtat real de génere en el si de I'organitzacio.

| Comissi6 de seguiment

Plantilla

$2 2025/ S2 2026/S2 2027

Anual

- S’han recollit les dades desagregades per

sexe/genere.

- S’ha dut a terme l'avaluacio.

- Resultats obtinguts.

7.7 PROMOCIO PROFESSIONAL

‘Ambit
| |
|Mesura 7.7.1

' Descripci6
i

;Objectiu general

Promocié i desenvolupament professional

Tallers de preparacid per a processos de promocio

Oferir formacio per millorar les habilitats de presentacio,
comunicacid i redaccié d’ofertes/propostes enfocada a
dones i altres col-lectius infrarepresentats.

Valorar fer alguna formacié de I'estil “the paper mill” que
van tenir bona acollida dins de I'ens.

Assegurar la igualtat de génere en els processos de selecci6

i promocio.

Promoure la transparéncia i I'equitat en els processos

d’avaluacio.
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EQUILATERA

Monitoritzar i analitzar les promocions i canvis en la
contractacio per sexe/génere

' Responsable Assessor cientific

A qui va dirigit? Plantilla

|Calendari 252026/ 15 2028

'Temporalitat | Bianual

\Indicadors - Realitzacié del taller

| - N9 de persones assistents
- Avaluacio de la formacio

_ | Promocié i desenvolupament professional

|Mesura 7.7.2 Difusié dels criteris i indicadors d’avaluacio

| Descripcié Difondre els documents relatius a criteris i indicadors
d’avaluacié que disposa ICREA, assegurant que tot el
personal tingui accés a aquesta informacio clau per a un
avaluacio justa i transparent.

| Utilitzar la intranet com a canal de difusié

'Objectiu general Assegurar la igualtat de génere en els processos de seleccio
' i promocio.

| Promoure la transparéncia i I'equitat en els processos

j d’avaluacio.

;' Responsable Direcci6 executiva i Responsable de programes

|A qui va dirigit? | Plantilla

|Calendari 1S5 2026

'. Temporalitat Puntual

I Indicadors - S’han difés els documents?

- Per quins canals?

- Feedback de la plantilla

:l\mbit Promocié i desenvolupament professional

‘Mesura7.7.3 Ampliar la flexibilitat en el cas de necessitats de cura
'Descripcié Ampliar la finestra d’avaluacié en el cas de necessitats
especials relacionades amb les cures de persones,
permetent una major flexibilitat en els terminis i la
consideracié dels periodes de baixa o reduccié de jornada
per a responsabilitats familiars.

B bt :
Objectiu general Facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
de la plantilla

,Responsable Responsable d’administracio

'Aquivadirigit? Plantilla &
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fCaIéndari | Al llarg de tota la vigéncia del pla

fTemporaIitat | Continuada

\Indicadors - S’ha ampliat la finestra d’avaluacio
' - S’ha notificat a la plantilla

- Através de quins canals

- Feedback de la plantilla

7.8 CONDICIONS LABORALS

Ambit | Condicions de treball

Mesura 7.8.1 Infografia de les condicions laborals

Descripcio Desenvolupar una infografia que reculli resumidament les
condicions laborals aplicables en I'organitzacio per a facilitar

I’accés a la informacio de les persones contractades.

Objectiu general Consolidar el compromis amb la igualtat efectiva a la
cultura i les politiques d’ICREA, en 'impuls de politiques
d’igualtat de génere en la societat.

Afavorir la sensibilitzacid del personal d’ICREA en materia
| d'igualtat d'oportunitats i equitat de génere

I_Resp_onsable | Responsable d’administracio

N\

EQUILATERA

|Aqui va dirigit? | Plantilla

|Calendari 1S 2025

iTempora_Ii_tgt = | Puntual

'Indicadors - S’ha desenvolupat la infografia
- S’hadifés a la plantilla
- Perquins canals

7.9 CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

['Ambit - | Conciliacid i corresponsabilitat

'Mesura 7.9.1 | Elaboracié d’un pla de desconnexié digital

iII)escri}:n:ic'Jn Elaboracié d’un pla de desconnexié digital que compleixi
amb els requisits establerts a I’Art. 88 de la LPDGDD.

'Objectiu general Facilitar la conciliacid de la vida personal, familiar i laboral
de la plantilla

|Responsable | Responsable d’administracid

|Aqui va dirigit? | Plantilla

| Calendari | 15 2026

‘Temporalitat | Puntual

\Indicadors _ - S’haelaborat el pla de desconnexi¢ digital.
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7.10 SALUT LABORAL

'Mesura 7.10.1

Descripcio

|
'Objectiu general

.Responsable

A qui va dirigit?
'Calendari

| Temporalitat
'Indicadors

[Ambit
| Mesura 7.10.2

Descripcio

' Objectiu general

' Resp_onsgble

(A quiva di?igit?
ICalendari
‘Temporalitat
Indicadors

PLA D’'IGUALTAT ICREA

EQUILATERA

S’ha difés a la plantilla

Per quins canals

Salutla

boral

Actualitzacid i difusio sobre salut laboral i psicosocial

Revisar i actualitzar la documentacio relativa a la salut
laboral i psicosocial incorporant-hi la perspectiva de
génere, per a tota la plantilla d’ICREA, i fer-ne difusio.

Desenvolupar mesures concretes per seguir avangant cap a
la igualtat real entre dones i homes i persones no
cisheteronormatives en I'organitzacio.

Respon

sable de PRL

Plantilla

1S 2027

Puntual

Numero de documents revisats i actualitzats.

S’ha inclos la perspectiva de genere.
S’han difds els documents actualitzats.

Per quins canals.

Salut laboral

Enquestes sobre el clima laboral

Elaborar i desenvolupar enquestes de clima laboral on
s'incloguin questions especifiques sobre I'assetjament

laboral i fer difusié dels resultats a la plantilla.

Identificar obstacles persistents en la consecucio de la

igualtat real de génere en el si de I'organitzacio.

Responsable de PRL

Plantilla

252026

Puntual

Numero d’enquestes realitzades.

S’han analitzat els resultats.

Quins han estat els resultats obtinguts
S’han difds els resultats a la plantilla.

S’han adoptat mesures en base als resultats

obtinguts.
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Mesura 7.10.3

g
| Descripcio

'Objectiu general

Responsable
| A qui va dirigit?
' Calendari
| Temporalitat
‘Indicadors

PLA D'IGUALTAT ICREA

1 Salut laboral

Ampliacié d’assegurancga de viatge per a nadons i menors.

i Incorporar a 'asseguranca per viatges del personal d’ICREA

al/els menor/s que 'acompanyin en el desplagament per

motiu de feina.

Identificar obstacles persistents en la consecucio de la

igualtat real de génere en el si de |'organitzacio.

Responsable de PRL

1 Plantilla

AN\

EQUILATERA

|15 2025

_ Puntual

- S’ha realitzat I'ampliacié de la cobertura

d’asseguranca

- Feedback per part de la plantilla
- Cost assumit per I'ens.

7.11 RETRIBUCIONS i AUDITORIA SALARIAL

Ambit
Mesura 7.11.1

| Descripcit

'Objectiu general

Responsable
|A qui va dirigit?
Calendari

iTemporaIitat _
Indicadors

[Ambit

|Mesura7.11.2

Retribucions

d’avaluacid i increment salarial

Recopilacio sistematitzada d’informacid sobre criteris

Recopilar informacid sistematitzada relacionada amb els

criteris d’avaluacio i increment salarial per la plantilla

anualment, per tal de poder identificar possibles bretxes
de génere i veure les tendéncies retributives dins

I'organitzacio.

Garantir una politica
perspectiva de genere.

retributiva

neutre des

d’una

Responsable d’administracié

Plantilla

$12025/51 2026/ S1 2027/ S1 2028

Anual

- S’ha recopilat la informacié de mode sistematitzat

desagregada per sexe/génere.

- Resultats obtinguts.

| Retribucions

| Elaboracié d’un registre salarial
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| Descripcio Elaborar un registre salarial anual conforme als requisits
’ establerts al RD90/2020.
' Objectiu general Garantir una politica retributiva neutre des d’una
perspectiva de genere
fRes_p_o_ns_able (R | Responsable d’administracio i Direccio executiva
!'A qui va d_irigit? i Plantilla
'Calendari S2 2025/ 52 2026/ S2 2027
E'Temporalitat Anual
Indicadors - S’haelaborat el registre conforme amb
| 'RD90/2020.
- S’ha desagregat la informacié per sexe/genere.
- Resultats obtinguts.

7.12 PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L'ASSETJAMENT SEXUAL | DE
L’ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE, ORIENTACIO SEXUAL, IDENTITAT DE
GENERE 1/0 EXPRESSIO DE GENERE

' Ambit | Prevencid i actuacio davant de I'assetjament sexual i de
I’assetjament per rad de sexe, orientacio sexual, identitat

, _ | de geénere i/o expressio de genere.

'Mesura 7.12.1 Inclusid de I'assetjament per rad d’orientacio sexual,
identitat de génere i expressio de génere en el protocol,

] | aixi com la violéncia digital.

Descripcio | Modificar el protocol per tal d’incloure-hi de manera
explicita 'assetjament per rad d’orientacio sexual, identitat
de génere i expressié de genere.

E

;Objectiu general Prevenir i abordar les violéncies masclistes i LGTBI-fobiques
a la feina.

Eespohsable RV e Responsable de PRL

\A qui va dirigit? Plantilla

'Calendari $12025

"Temporalitat Puntual

lIndicadors - Shainclos 'assetjament per rad d’orientacid

' sexual, identitat de génere i expressid de génere en
el protocol.

- S’ha difds a la plantilla la versi6 actualitzada del

protocol.

- Per quins canals.
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Prevencio i actuacié davant de I'assetjament sexual i de
I"assetjament per rad de sexe, orientacid sexual, identitat
| de génere i/o expressid de génere.

Determinar qui pot conformar les comissions de treball
dins del protocol.

En cas de no establir el nom si identificar possibles perfils
de les comissions adhoc que es crein.

: Descripcio Treball mitjangant comissions definides préviament a les
' possibles denuncies i inclusié dels noms de les persones
gue les integren en el protocol.

!

'Objectiu general | Prevenir i abordar les violencies masclistes i LGTBI-fobiques
' a la feina.

F_l_esponsable . | Responsable de PRL i Direccio executiva

A qui va dirigit? Plantilla

|Calendan Al llarg de la vigéncia de tot el pla

| Temporalitat Continuada

Indicadors - S’haninclos el nom de les persones de referencia al
| protocol.
- Treball dut a terme per part de les comissions
- Resultats obtinguts (informacié que queda en el si
de la comissié de treball)

XN\
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| Ambit Prevencid i actuacié davant de 'assetjament sexual i de
' I'assetjament per ra6 de sexe, orientacio sexual, identitat
de génere ifo expressio de génere,

Mesura 7.12.3 Formaci6 especifica a les persones de referéncia i a les
comissions d’investigacio, pensant en possibles perfils que
podran formar part d’aquestes comissions.

: Descripcio Proporcionar formacié especifica sobre prevencio i
actuacio davant de I'assetjament als membres de les
comissions d’investigacio i a les persones de referencia.

Objectiu general ~ | Prevenir i abordar les violéncies masclistes i LGTBI-fobiques
a la feina.

-Res'ponsabie | Responsable de PRL

|A qui va dirigit? Plantilla

{Calendari | 52 2025

| Temporalitat | Puntual

Indicadors - S’ha dut a terme la formacio.
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- Duracié de la formaci6.
- Persones que hi han assistit.
- Feedback de les persones assistents.
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Prevencid i actuacio davant de I'assetjament sexual i de
I'assetjament per rad de sexe, orientacid sexual, identitat
de genere i/o expressio de genere.

Mesura 7.12.4 Incorporar la reparacio al protocol

| g .z = 7 =
Descripcio Completar el protocol incloent-hi la reparacio per tal de
fomentar un enfocament més reparador i constructiu en la
resolucio de casos d’assetjament.-

'Objectiu general Prevenir i abordar les violéncies masclistes i LGTBI-fobiques
a la feina.

'Responsable Responsable de PRL

|A qui va dirigit? | Plantilla

\Calendari 1512025

 Temporalitat Puntual

\Indicadors ' - S’haincorporat el concepte al protocol.

- S’hafet difusio del protocol actualitzat a la plantilla.
- Per quins canals.

Prevencid i actuacié davant de 'assetjament sexual i de
I'assetjament per rad de sexe, orientacio sexual, identitat
de génere i/o expressid de genere.

Mesura 7.12.5 Difusié dels continguts del protocol

'Descﬁpcié Desenvolupar i implementar una estratégia de difusié més
eficient dels continguts del protocol (infografies, triptics,
resum destacat en la intranet, sessions de sensibilitzacid,
etc). Valorar la intranet com a possible canal de
comunicacio.

'Objectiu general Prevenir i abordar les violéncies masclistes i LGTBI-fobiques
a la feina.

|Responsable Direccio executiva i comissié de seguiment.

| A qui va dirigit? | Plantilla

| Calendari S1 2026

' Temporalitat Puntual

Indicadors - S’ha desenvolupat una estrategia de difusio.
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- S’haimplementat I'estrategia.
- Resultats obtinguts.
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PLA D’'IGUALTAT ICREA EQUILATERA
9 PROCES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Al llarg de la vigéncia del Pla d’lgualtat d’'ICREA es realitzaran diferents reunions amb
I'objectiu de conéixer el grau d’acompliment d’aquest, la possible necessitat de noves
accions, la valoracio de I'efectivitat de les accions desplegades, els resultats, processos i
impactes del pla, etc.

L'estructura del seguiment i avaluacio es fara a través de tres fites:

* La primera sera una avaluacié de resultats i es podra fer cada cop que es reuneixi la
comissid de seguiment i avaluacio.

* La segona avaluacié es dura a terme a la meitat del periode de vigéncia del pla
d’igualtat. Aquesta avaluacio intermeédia sera Util per coneixer el progrés del proces
d’implementacié del pla d’igualtat i establir, si escau, les mesures d’ajustament
necessaries.

» |a tercera avaluacio, avaluacié final, estara enllestida a la finalitzacié del periode de
vigéncia del pla.

Totes les avaluacions es faran considerant els segiients aspectes:
A. Avaluacio de resultats

*  Grau d’acompliment dels objectius plantejats en el pla d’igualtat
=  Grau de correccié de les desigualtats detectades a la diagnosi
* Grau de consecucio dels resultats esperats

B. Avaluaci6 del procés

* Grau de desenvolupament de les accions iniciades

* Grau de dificultat percebut en el desplegament de les accions

= Tipus de dificultat i solucions escomeses

= Canvis produits en les accions i en el desenvolupament del pla atesa la flexibilitat

d’aquest
C. Avaluacio de I'impacte

* Grau d’assoliment a la igualtat d’oportunitats a ICREA

s Canvis en la cultura d’ICREA: canvi d’actituds de I'equip directiu, de la plantilla en
general, en les practiques de Recursos Humans, etc.

= Reduccié de desequilibris en la preséncia i participacio de dones i homes

Els resultats d’aquestes avaluacions es recolliran en un informe d’avaluacié del pla Q,
d’igualtat, el qual haura de ser aprovat per la comissié de seguiment i avaluacio.
lgualment, aquest informe formara part del pla d’'igualtat i posara les bases per al | Pla

d’igualtat d’ICREA.
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10 PROCEDIMENT DE MODIFICACIO | RESOLUCIO DE
DISCREPANCIES

Si escau, la comissid de seguiment i avaluacid s’encarregara de dur a terme un
procediment de modificacid, inclos el procediment per tal de resoldre possibles
discrepancies que poguessin sorgir en l'aplicacié, seguiment, avaluacié o revisio del
present pla d’igualtat, segons el que estableix I'article 9 del Reial decret 901/2020, pel
qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre.

El procediment per a solucionar possibles discrepancies en aquestes situacions sera la
mediacid a través dels organs creats a I'efecte al Tribunal Laboral de Catalunya.

Aixi mateix, la comissié de seguiment es reunira per a dur a terme la revisié del pla quan
es doni alguna de les circumstancies recollides en I'article 9.2 del Reial decret 901/2020:

a) Quan s’hagin de fer a consequéncia dels resultats del seguiment i I'avaluacio.

b) Quan es posi de manifest la seva falta d’adequacid als requisits legals i
reglamentaris o la seva insuficiencia com a resultat de I'actuacib de la Inspeccid
de Treball i Seguretat Social.

¢) En els suposits de fusid, absorcid, transmissid o modificacid de I'estatus juridic
de I'empresa.

d) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
I'empresa, els seus métodes de treball, 'organitzacid o els sistemes retributius,
incloses les inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de condicions
de treball o les situacions analitzades en el diagnostic de situacié que hagi servit
de base per a la seva elaboracio.

e) Quan una resolucié judicial condemni I'empresa per discriminacié directa o
indirecta per rad de sexe o quan determini la falta d’adequacio del pla d’igualtat
als requisits legals o reglamentaris.

Pel que fa a la necessitat d’actualitzar el diagnostic, la comissié de seguiment i avaluacio
es guiara segons el que estableix I'apartat 3 de [article esmentat: quan per
circumstancies motivades degudament sigui necessari, la revisi6 ha d’implicar
I'actualitzacid del diagnostic, aixi com de les mesures del pla d’igualtat, en la mesura

necessaria.
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11 IMPLEMENTACIO DE LES MESURES

Es en aquesta fase, qué es comencen a desplegar les accions previstes en I'etapa anterior.
La Institucié té I'obligacié de comunicar a la plantilla les actuacions que es duran a terme

i el perqué, comptant amb la seva cooperacio.

El periode de vigéncia del pla és de quatre anys. Passats els quatre anys, el pla deixa de
tenir vigéncia. Haura de ser avaluat (avaluacié final) i s’haura de formar novament una
Comissié negociadora del Pla, per a una segtient edicié. Es recomana que minim 6 mesos
abans de la finalitzacié de la vigéncia del present pla la comissié de seguiment es dilueixi
i es crei de nou una comissié negociadora, per abordar el Il Pla d’igualtat d’ICREA.
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12 ANNEXOS

12.1 ANNEX 1. ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT DEL
PLA D'IGUALTAT

En data d’avui 2 de desembre de 2024, les persones que formen part de la comissid
negociadora del pla d’igualtat acorden constituir la comissié de seguiment i avaluacio
amb les seglients persones.

CONSTITUCIO:

= Per part d’ICREA:
- Emilia Pola Robles
- Begofia Mediano Valiente

= Per part de la representacié de les persones treballadores:
- lIsabelle Vernos
- Samuel Sdnchez Ordofiez

En el marc de la implementacio del Pla d'lgualtat d'ICREA, s'estableix una Comissio de
Seguiment i Avaluacié amb la responsabilitat de supervisar i valorar I'eficacia de les
mesures contingudes en aquest Pla. La Comissi6 exercira les seglients funcions amb la
finalitat de garantir el compliment dels objectius i la consolidacié dels principis d'igualtat
de génere al llarg del periode de vigéncia del Pla, establert per un periode de quatre anys:

1. Supervisié de I'Aplicacié del Pla:

La Comissié sera responsable de monitorar l'aplicacié practica de les mesures
contingudes en el Pla d'lgualtat, avaluant la seva implementacié en els diferents ambits i
departaments d’ICREA.

2. Recopilacié de Dades i Indicadors:

Es dura a terme la recopilacié de dades i indicadors rellevants que permetin mesurar
l'impacte i l'eficacia de les accions implementades en el marc del Pla d'lgualtat. Aquesta
tasca incloura la revisié periddica de la informacio estadistica i la seva presentacio davant

I'drgan competent.
3. Avaluacié d'Indicadors de Génere:

La Comissié analitzara les dades relacionades amb la igualtat de génere, incloent-hi
aspectes com la participacié laboral, les oportunitats de promocid, els salaris, i altres
indicadors rellevants. Aquesta avaluacidé permetra identificar desigualtats i proposar
ajustaments per a la consecuci¢ d'objectius igualitaris.
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4, |dentificacié de Nous Objectius:

Amb una perspectiva dinamica, la Comissié proposara nous objectius i accions
especifiques que es puguin incorporar al Pla d'lgualtat per millorar les practiques
existents i abordar noves guestions que puguin sorgir al llarg del periode de vigéncia del

pla.

5. Col-laboracié amb les Arees Responsables:

La Comissid establira un dialeg continu amb les arees i departaments responsables de la
implementacié de les mesures del Pla d'Igualtat, proporcionant orientacio i suport per a
la correcta execucio de les accions planificades.

6. Sensibilitzacié i Formacio:

Promocié d'accions de sensibilitzacio i formacié destinades a tot el personal de d’ICREA,
amb I'objectiu de fomentar la consciéncia i el coneixement sobre [a importancia de la
igualtat de genere.

Amb aquestes funcions, la Comissié de Seguiment i Avaluacio jugara un paper clau en la
consolidacié d'un entorn laboral igualitari durant el periode de quatre anys establert pel
Pla d'lgualtat.
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