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Nom i raé Social

Fundacio6 Institucié dels Centres de Recerca de Catalunya

Forma juridica

Fundacioé adscrita a la Generalitat de Catalunya

Activitat econémica (codi CNAE)

9341

Sector

Recerca

Productes/activitats principals

Suport als centres de recerca de la Generalitat de Catalunya i la seva projeccié corporativa, institucional i cientifica,
a l'efecte que puguin incrementar i consolidar posicions de lideratge internacional.
Implementacid de les politiques de I'Administracié de la Generalitat de Catalunya adregades als centres de recerca de la

Generalitat i a altres estructures de recerca, quan aixi se li encomani.

Ambit territorial

Catalunya

Adreca (*) Via Laietana, 2 - 08003 Barcelona
Teléfon 935 526 728

Web https://cerca.cat/

Correu electronic naguade@gencat.cat

Persona de contacte

Neus Aguadé

Conveni col-lectiu que s’aplica a I'empresa
(especifiqueu els codis del conveni o convenis
aplicables)

Protocol de condicions laborals del personal de I'Agéncia de Gestié d'Ajuts Universitaris i de Recerca (AGAUR).

VI Conveni collectiu Gnic del personal laboral de la Generalitat de Catalunya (codi de conveni nm. 7900692).


https://cerca.cat/

Pla d'igualtat - Institucié CERCA

N

Introduccio

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (en
endavant, LOIEMH); la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
(en endavant, LIEDH); el Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a
la garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i
I'ocupaci6, i el Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s‘aprova el text
refés de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat public (en endavant, EBEP), obliguen les
administracions publiques a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'dmbit
laboral i, amb aquesta finalitat, a adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus
de discriminacié entre dones i homes. S'ha d’elaborar i aplicar un pla intern d'igualtat
que formi part integral del conveni collectiu o de 'acord de condicions de treball del

personal que sigui aplicable, en els termes que es preveuen.

En compliment d'aquesta obligacid, la Fundacio Institucié dels Centres de Recerca de
Catalunya (en endavant, CERCA) ha elaborat aquest Pla digualtat.

Un Pla d'igualtat és una eina que proposa un conjunt ordenat de mesures per asse-

gurar dins de l'organitzaciod els objectius seguents:

« Fer desaparéixer els desequilibris i les desigualtats que puguin haver-hi en I'accés a
la contractacié de les dones en l'organitzacio.

« Eliminar la diferéncia salarial de génere en 'empresa, en el cas n'hi hagi.

+ Permetre que totes les persones que pertanyen a 'empresa puguin conciliar la vida
laboral, familiar i personal de manera satisfactoria.

« Assegurar que tots els processos de promocioé i desenvolupament de la carrera
professional es desenvolupin d'acord amb el principi d'igualtat de tracte i d'oportu-
nitats per a dones i homes, garantint d'aquesta manera un tracte més adequat del
talent de les persones treballadores.

« Prevenir i resoldre qualsevol situacié d'assetjament sexual, per rad de sexe o gene-

re, que es doni 0 es pugui donar.

« Vetllar per la salut laboral de qualsevol persona integrant de 'empresa incorpo-
rant-hi la perspectiva de génere.
« Treballar per assegurar dins de 'empresa una representacio justa i igualitaria en

termes de génere.

El procés per dissenyar el Pla d'igualtat ha seguit les fases segUents:

Diagnosi
FASE 3
Definicié d'objectius i mesures

FASE 4

L

Registre d'implantacio

. 2

FASE 5

Seguiment i avaluacié
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Fase 1: iniciativa

CERCA constitueix la Comissié Negociadora del Pla d'igualtat el 17 de desembre del
2021, comissié paritaria amb la participacio de dues persones en representacié de
'empresa i dues persones en representacio de les persones treballadores (annex 1

«Acta de constitucié de la comission).

En representacid de 'empresa:
« Lluis Rovirqg, director.

+ Roger Cabezas, director de projectes.

I en representacio de les persones treballadores:
+ Neus Aguadé, técnica de projectes.

« Yolanda Rovira, administrativa.

Les persones que representen els treballadors i les treballadores van ser selecciona-

des per tota la plantilla en una reunid celebrada el 15 de desembre del 2021.

Fase 2: diagnosi

En la fase de diagnosi s'ha fet una andlisi detallada de la situacié de les dones i els ho-
mes a CERCA mitjangant I'estudi d'informacié qualitativa i quantitativa, que ha permeés
descriure la realitat des de la perspectiva de génere. Aquesta descripcio que s'ha pres

com a punt de partida de totes les propostes correctores que formen part d'aquest pla.

La diagnosi analitza les matéries seguents, que constitueixen les diferents parts de

l'informe:

Condicions
laborals i
classificacio
professional

Procés de selecci6
i contractacio

Cultura i gestio
organitzativa

Promocio Retribucions:
professional i Formacio igualtat salarial
representacio entre dones i

femenina homes

Temps de treball i Prevencio i
exercici corresponsable i6
P salut laboral actuacio davant de

dels drets de la vida
personal, familiar i
laboral

I'assetjament sexual
i per ra6 de sexe

Comunicacié en
perspectiva de
génere
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Les fonts d'informacid que s'han utilitzat per a aquesta andlisi han estat les seguents:
1. Informacié documental
2. Dades estadistiques

Les dades estadistiques que s'han analitzat (excepte per a I'auditoria salarial) sén les

dades estadistiques de la plantilla vigents el dia 1 de gener del 2022.

Les dades estadistiques que s’han tingut en compte per fer 'auditoria salarial son
les dades estadistiques del registre retributiu del 2021. Es tracta de les dades esta-
distiques que inclouen totes les persones que han tingut un contracte a CERCA de Il
de gener del 2021 al 31 de desembre del 202], seguint les indicacions del Reial decret
902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva de dones i homes.

Per fer 'auditoria salarial s’han de tenir en compte totes les persones que han prestat
serveis dins de 'empresa amb independéncia de la seva modalitat contractual,
antiguitat i jornada durant aquest any. En el cas de CERCA, les relacions contractuals

existents durant el 2021 coincideixen amb la plantilla en data 1 de gener del 2022.

L'analisi estadistica que es fa es presenta de manera bindria (homes i dones) utilit-
zant, exclusivament, la variable sexe per a I'avaluacid de la igualtat d'oportunitats de
dones i homes en l'organitzacié. Aquesta opcid deriva de la proposta d'indicadors
que fa la LOIEMH i el Reial decret 901/2020, de 13 d‘octubre, pel qual es regulen els

plans digualtat i el seu registre, que es basen en la variable sexe: home/dona.

Entrevistes en profunditat
14/2/2022: entrevista a Arnau Pald, responsable de la gestid dels recursos humans.

15/2/2022: entrevista a Lluis Rovira, director.

Questionari de percepcié sobre la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a la
plantilla
El gUestionari es va fer en linia i es va respondre durant la setmana del 22 de febrer

del 2022. Es poden consultar les preguntes del qUestionari a l'annex 2.

Van respondre al guestionari les nou persones que treballen a CERCA, la totalitat de la

plantilla.

Grup focal amb personal treballador de CERCA
Es va organitzar un grup focal el dia 29 de marg de 2022, de les 10 a les 12 hores, de

manera presencial, a la seu de CERCA, amb els objectius seguents:

- Obtenir informacid a partir de les percepcions, les opinions, les actituds i les experien-
cies de les persones que participen en el grup focal sobre la igualtat dins de CERCA.

« Valorar els resultats obtinguts en el questionari passat a la plantilla.

« Recollir aportacions sobre els aspectes que consideren més problematics o millor
treballats en relacié amb la igualtat d’'oportunitats de dones i homes.

« Coneixer que esperen que pugui aportar el Pla d'igualtat.

En el grup focal hi va participar tota la plantilla, excepte el director, al qual no s’havia

convocat.

La diagnosi va ser aprovada per la Comissidé de Negociacio del Pla d'igualtat en la
reunié de Il de maig del 2022 (s'adjunta l'acta d'aprovacié en 'annex 3).
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Fase 3: definicid, objectius i mesures

Tenint en compte la informacié obtinguda en la fase de diagnosi i les propostes fetes,
es va comengar la tercera fase, que consisteix en la redaccié del Pla d'igualtat, on
s’han indicat els principals eixos d'actuacié de CERCA en relacid amb la igualtat de

genere.

En aquesta fase, s’ha decidit el contingut del pla establint objectius, accions, persones
destinataries, persones encarregades de l'accid, recursos necessaris, terminis i criteris

d'avaluacio.

Les actuacions que s'han incorporat dins del pla han de donar compliment a l'obliga-
ci6 que estableix per a les empreses l'article 45.1) de la LOIEMH de respectar la igualtat
de tracte i d'oportunitats en 'admbit laboral.

La Comissié de Negociacio del Pla diigualtat, una vegada tancades les negociacions,
ha aprovat les mesures proposades en la reunid del dia 11 d'octubre, quan se’'n va
firmar I'acta d'aprovacié (annex 4).
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Ambit personal, territorial i temporal

Ambit personal
El Pla d'igualtat de CERCA afecta tota la plantilla, amb independéncia de quina

sigui la seva forma de contractacid laboral.

Ambit territorial
El Pla d'igualtat de CERCA s'ha negociat en 'dmbit de 'empresa tenint en compte

que CERCA té un Unic centre de treball, ubicat a Barcelona.

Ambit temporal. Entrada en vigor i periode de vigéncia

El present Pla d'igualtat entra en vigor el dia de la seva aprovacié per part de la
Comissio de Negociacio del pla, T d'octubre del 2022, i tindrd una vigéncia de
quatre anys, fins a Il d'octubre del 2026.
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Marc nhormatiu

La igualtat d'oportunitats entre dones i homes és un principi juridic internacional
reconegut en nombrosos convenis i tractats internacionals i també és un principi

fonamental de la Unié Europea.
La Constitucié espanyola del 1978 reconeix la igualtat des d'una triple dimensio:

a) Com a valor superior (article 1.1):
«Espanya es constitueix en un Estat social i democratic de Dret, que propugna
com a valors superiors del seu ordenament juridic la llibertat, la justicia, la igualtat

i el pluralisme politic.»

b) Com a clausula d’'objectius del poder o igualtat material (article 9.2):
«Correspon als poders publics de promoure les condicions per tal que la llibertat
i laigualtat de lindividu i dels grups en els quals s'integra siguin reals i efectives;
remoure els obstacles que n'impedeixin o en dificultin la plenitud i facilitar la parti-

cipacio6 de tots els ciutadans en la vida politica, economica, cultural i social.»

c) Com a principi d’igualtat o igualtat formal (article 14):
«Els espanyols sén iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap discrimi-
nacid per rad de naixenga, raga, sexe, religid, opinid o qualsevol altra condicié o

circumstancia personal o social.»

L'Estatut d’autonomia de Catalunya del 2006 disposa en 'article 19.2, en 'ambit de
drets i deures de les persones, que «les dones tenen dret a participar en condicions

d'igualtat d’'oportunitats amb els homes en tots els dmbits publics i privats».

Al capitol V «Principis rectors» concretament a I'article 40, instaura l'obligacidé dels po-
ders publics de promoure la igualtat de totes les persones amb independéncia, entre

d'altres, del seu sexe.

L'article 41 preveu que la perspectiva de génere estigui present en totes les politiques
publiques dels poders publics catalans i especifica, en el primer apartat, que «els
poders publics han de garantir el compliment del principi d'igualtat d’'oportunitats
entre dones i homes en I'accés a l'ocupacio, en la formacio, en la promocié profes-
sional, en les condicions de treball, inclosa la retribucid, i en totes les altres situacions,
i també han de garantir que les dones no siguin discriminades a causa d'embards o

de maternitat».

I, en darrer lloc, a l'article 45, apartat tercer, estableix que els poders publics «han
d'adoptar les mesures necessdries per a garantir els drets laborals i sindicals dels
treballadors, han dimpulsar i han de promoure’n la participacid en les empreses i

les politiques d’ocupacid plena, de foment de I'estabilitat laboral, de formacié de les
persones treballadores, de prevencio de riscs laborals, de seguretat i d’higiene en el
treball, de creacié d'unes condicions dignes al lloc de treball, de no-discriminacid per

raé de genere i de garantia del descans necessari i de les vacances retribuides».

La Llei orgdinica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
té per objectiu establir el marc normatiu, institucional i de politiques publiques per
garantir el dret a la igualtat de les dones i els homes, en particular mitjongant I'elimi-
naci6 de la discriminacid de la dona, sigui quina sigui la seva circumstancia o con-
dicié, en qualsevol dels ambits de la vida i, singularment, en les esferes politica, civil,

laboral, econdmica, social i cultural.

L'article 5 d'aquesta llei estableix la igualtat de tracte i d’'oportunitats en I'accés a
'ocupaci6, en la formacio i en la promocid professionals, aixi com en les condicions
de treball, aplicable tant en 'dmbit de 'ocupacié privada com en el de 'ocupaciod

publica.

L'article 51 relaciona els criteris d'actuacio de les administracions publiques en I'admbit
de les seves respectives competéncies i en I'aplicacié del principi d'igualtat entre

dones i homes en I'ocupacio publica, que son:
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a) Remoure els obstacles que impliquin la pervivéncia de qualsevol tipus de discrimi
nacié amb la finalitat d'oferir condicions d'igualtat efectiva entre dones i homes en

'accés a l'ocupacio publica i en el desenvolupament de la carrera professional.

b) Facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, sense detriment de la

promocid professional.

c¢) Fomentar la formacié en igualtat, tant en 'accés a l'ocupacié publica com al llarg

de la carrera professional.

d) Promoure la preséncia equilibrada de dones i homes en els drgans de seleccio i

valoracio.

e) Establir mesures efectives de proteccié davant I'assetjament sexual i l'assetjoment

per rad de sexe.

f) Establir mesures efectives per eliminar qualsevol discriminacié retributiva, directa o

indirecta, per rad de sexe.

g) Avaluar periddicament I'efectivitat del principi d'igualtat en els seus respectius

ambits d'actuacio.

Per acabar, l'article 43, sobre promocid de la igualtat en la negociaciod collectiva, pos-
sibilita, d'acord amb el que es fixa legalment mitjangant la negociacio collectiva, que
s'estableixin «mesures d’'accid positiva per afavorir 'accés de les dones a 'ocupacio

i 'aplicacio efectiva del principi d'igualtat de tracte i no-discriminacié en les condi-

cions de treball entre dones i homes».

La disposicié addicional setena del Decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual
s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat puablic, obliga les admi-
nistracions publiques a «respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'dmbit la-

boral i, amb aquesta finalitat, han d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus

de discriminacié laboral entre dones i homes». També estableix que, «sense perjudici

del que disposa l'apartat anterior, han d'elaborar i aplicar un pla diigualtat que s’ha
de desenvolupar en el conveni collectiu o acord de condicions de treball del personal

funcionari que sigui aplicable, en els termes que s'hi prevegin»,.
L'Administracio té I'obligacid, sempre i sense distincié, d'elaborar un pla diigualtat.

La Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes, dona suport i
desenvolupa aquesta obligacid d'elaborar un pla diigualtat per part de les adminis-
tracions locals de Catalunya en els articles 6 i 15, com hem vist en I'apartat anterior

del pla.

La Llei 11/2014, del 10 d’octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgéneres i intersexuals i per a erradicar I'homofobia, la bifobia i la transfobia,
estableix, en l'article 20.2, que «les empreses han de respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats de les persones LGBTI. Per aquesta rad, han d’adoptar mesures adrega-
des a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral. Aquestes mesures han d'ésser
objecte de negociacid j, si s'escau, s’han d’acordar amb els representants legals dels

treballadors».

La Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista,
modificada per la Llei 17/2020, del 22 de desembre, estableix mecanismes per contri-
buir a I'erradicacio de la violencia masclista que pateixen les dones i per reconeixer

i avangar en garanties respecte al dret bdsic de les dones a viure sense cap mani-
festaciod d'aquesta violencia. En I'article 5, s'indica que la violencia masclista es pot

manifestar en diferents dmbits, un d'aquests és I'ambit laboral (apartat tercer):

«Tercer. Violéncia en I'dmbit laboral: consisteix en la violéncia fisica, sexual, economi-
ca, digital o psicologica que es pot produir en 'dmbit public o privat durant la jornada
de treball, o fora del centre i de I'norari establert si té relacié amb la feina. Pot adoptar

els tipus seguents:

»a) Assetjament per rad de sexe: consisteix en qualsevol comportament no desitjat,

verbal o fisic, relacionat amb el sexe o génere de la dona, realitzat amb el propodsit o
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efecte d'atemptar contra la dignitat, la indemnitat o les condicions de treball de les
dones pel fet d'ésser-ho, creant un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu 0 molest que dificulti llur promoci6, ocupacié de funcions, accés a carrecs
directius, remuneracio i reconeixement professional, en equitat amb els homes.

»b) Assetjament sexual: consisteix en qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic
no desitjat d'indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d'atemptar
contra la dignitat i la llibertat d'una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil,

degradant, humiliant, ofensiu 0 molest.

»c) Discriminacié per embards o maternitat: consisteix en tot tracte desfavorable a
les dones relacionat amb I'embards o la maternitat, existent o potencial, que com-
porti una discriminacio directa i una vulneracioé dels drets fonamentals a la salut, a la
integritat fisica i moral i al treball.»
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Diagnosi de génere

4.1 Cultura i gestié organitzativa

En aquest apartat s‘analitza, en primer lloc, quin és el pes que es dona al valor de la
igualtat d'oportunitats entre dones i homes en la cultura de l'organitzacio i de quina
manera CERCA entén i interpreta aquest concepte d'igualtat de géenere; en segon
lloc, com es materialitza en la gestid organitzativa aquest compromis amb la igualtat

i quin rol té tot el personal en el seu impuls i consolidacio.

En tota organitzacid, és possible diferenciar la preséncia d'una consciéncia de génere
individual, de cada persona que treballa a 'empresa, i una consciencia de géenere
institucional, que configura la propia cultura organitzativa de genere de 'empresa.
Les empreses tenen la seva cultura organitzativa formada per un conjunt de regles
escrites i no escrites que estableixen la manera de pensar i d'actuar de 'empresa.
Aquesta cultura organitzativa també té la seva dimensié de génere.

Per analitzar la consciéncia de génere institucional hem tingut en compte la normati-
va aprovada i els organismes interns existents. Per analitzar la consciéncia de génere
individual hem tingut en compte els resultats obtinguts en el qUestionari de percepcio
que va respondre la plantilla.

Consciéncia de génere institucional

La Institucié CERCA es va constituir com a fundacio el 16 de juny del 2010 i estd inscrita
en el Registre de fundacions de la Generalitat de Catalunya amb el nUmero 2648.

CERCA és una institucié molt jove i aixd fa que molts processos interns no es trobin
formalitzats i que I'aposta per la igualtat s’hagi fet principalment més cap a fora, pen-
sant en els centres de recerca, que no cap a dins, cap a la plantilla de CERCA, que, a
més a més, és petita, formada per nou persones.

Un clar exemple d'aquesta aposta és el Pla d'igualtat d'oportunitats i gestié de la
diversitat, publicat per CERCA el mes d'abril del 2014 i elaborat per la Comissio per a

la Igualtat d’'Oportunitats i la Gestid de la Diversitat, en que va participar el director de

CERCA i sis persones més.

Aquest pla és una proposta als centres CERCA perqué el personalitzin en cada cas
i puguin implementar les mesures corresponents. Els centres CERCA van identificar
quatre drees prioritdries o linies d'actuacio al voltant de les quals poder dissenyar
accions per promoure la diversitat i la igualtat:
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- Llideratge, visid i estratégia dels centres CERCA.

« Condicions en l'accés, la promocio6 i 'organitzacid del treball. Mesures per evitar els
biaixos.

« Promoci6 de la perspectiva de genere en la recerca.

+ Rendicié de comptes i seguiment.

Lluis Rovira ocupa el carrec de director en virtut de 'acord del Patronat de CERCA del
8 de marg del 2011 i s‘adhereix el 20 de juliol del 2016 al Codi de conducta dels alts

carrecs i personal directiu de 'Administracié de la Generdlitat i de les entitats del seu
sector public. Un dels principis i les regles de conducta que aquest Codi desenvolupa

és el seguient:

Principi 5.11. Complir les disposicions o protocols vigents en relacié amb les situa-
cions de discriminacié en I'entorn laboral i, en especial, els referits a les situacions
d'assetjament sexual ifo psicoldgic; i garantir un tracte amb equitat que no impliqui

cap mena de discriminacio.

En aquests moments, les politiques de genere son una linia de treball de CERCA, com
s'explica en la seva pagina web: «La preséncia de dones en els cdrrecs més alts de la
ciéncia no és proporcional al nombre de dones qualificades, i el nombre de dones en
llocs de lideratge estd prdacticament estancat o avanga molt lentament. Incrementar
la participacid de les dones en el sistemna CERCA és un objectiu compartit en el qual
ens hem implicat de manera decidida, incorporant mesures especifiques que perme-
tin no desaprofitar un capital humad altament qualificat. L'accés als carrecs directius
per part de les investigadores, la incorporacid de dones als consells assessors cienti-
fics, evitar els biaixos en la contractacio i, en definitivg, incorporar de la perspectiva de

génere a la recerca ha de ser feina de tots.»

Aquesta atencid s'ha traduit en diverses formacions organitzades per CERCA i ofertes

als centres de recerca del grup, formacions com ara:

- 2018: sobre interseccionalitat.

+ 2020: sobre com identificar i actuar davant les discriminacions de genere i les
violéncies de génere en els centres de recerca. Curs de 17 hores lectives.

« Microcurs «De les microagressions a l'assetjoment. Les dones en la recerca cientifi-
can. Ofert el 2020 i encara en actiu.

« 2021 formacio especialitzada en el disseny de plans digualtat per als centres de
recerca CERCA.

Consciéncia de génere individual

Per analitzar la consciéncia de génere de les persones que treballen dins de CERCA
s'han tingut en compte, principalment, les respostes obtingudes en el questionari de
percepciod i les conclusions del grup focal. El questionari de percepcio va ser el primer
instrument que es va utilitzar per elaborar el Pla digualtat. Aquest questionari ens
dona una imatge del que la plantilla pensava en el moment concret en qué es va fer
i sense tenir dades sobre la tematica, que no s’havia treballat mai directament; per
tant, les respostes ens proporcionen informacid sobre la percepciod existent en aquell
moment. Es tracta d’'una fotografia estatica d'un moment concret.

El 44 % de la plantilla, que coincideix amb totes les dones, no percep que CERCA tingui
un clar compromis amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes. Les dones sén les
que presenten una visid més critica. En el grup focal, en el qual va participar tota la
plantilla i es va debatre sobre aquesta percepcid, es posa sobre la taula que aquesta
percepcié negativa és consequéncia, en part, d'una situacié de desigualtat here-
tada del pas d’AGAUR a CERCA i que mai no s’ha afrontat ni resolt. Aquesta situacio
afecta una treballadora, que havia d’haver pujat de categoria i a qui s’havia d’haver
augmentat el salari en el moment en que es va fer el canvi i, precisament, per aquest

canvi no es va fer.

S'‘afirma que millorar el compromis amb la igualtat d’oportunitats implica formalitzar
aquest compromis i alguns processos per posar fi a la percepcid d'una certa discre-

cionalitat sobre temes que influeixen en la feina que cada persona fa.
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A la pregunta sobre si CERCA estd compromesa amb la igualtat d'oportunitats

de dones i homes, només tres respostes son afirmatives (pregunta 1): tres homes
consideren que el compromis existeix, mentre que quatre persones responen que el
compromis no existeix (3 dones i 1 home) i dues persones no saben qué respondre. La
percepcio de la plantilla en relacid amb el pes que CERCA dona a la igualtat d'opor-
tunitats de dones i homes és que el compromis, en aquests moments, encara no

existeix.

Quan la pregunta se centra en la gestid de recursos humans, el resultat és una mica
més positiu: quatre homes responen que si, que la gestié de recursos humans té en
compte la igualtat d’'oportunitats de dones i homes; tres dones consideren que no
és aixi, i dues persones (1 home i 1 dona) continuen sense saber com posicionar-se.
No hi ha cap dona que consideri que CERCA té en compte la igualtat d’'oportunitats
de dones i homes en la gestié de recursos humans, grup al qual hem de sumar un

treballador, que no sap que respondre a aquesta pregunta.

Preguntal.
Consideres que CERCA estd compromesa amb la igualtat d’oportunitats de

dones i homes? (9 respostes)

Pregunta 2.
En general, a CERCA, es té en compte la igualtat d’oportunitats de dones i ho-

mes en la gesti6 dels recursos humans? (9 respostes)

44,4%

w M O
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22,2% Si No No ho sé

® oona
® Home
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No ho sé
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22,2% Si No No ho sé
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Quan es demana si el Pla d'igualtat podra millorar aquesta situacid, només dues En resposta a la pregunta 4, dues dones afirmen haver viscut, en primera persona, un
persones (1 home i 1 dona) afirmen que si, mentre que dues altres persones (1 home i conflicte dins de CERCA relacionat amb la vulneracié del principi d'igualtat entre do-
1 dona) pensen que no implicard cap millora i la resta no saben quin impacte tindra. nes i homes i quatre persones (3 dones i 1 home) afirmen haver estat testimoni d'un
Aquesta resposta posa en evidéencia un important desconeixement de que és i que conflicte que vulnerava el principi digualtat entre dones i homes (pregunta 5).

analitza el Pla d'igualtat; a més, tampoc no es percep que es tracta d'una eina que

pot comportar millores en la gestid interna de CERCA i que, sobretot, implica adqui-
rir compromisos que van més enlld de complir amb la llei que obliga a tenir un Pla Pregunta 4.

digualtat. En alguna ocasié has viscut, en primera persona, un conflicte dins de CERCA
relacionat amb la vulneracié del principi d'igualtat entre dones i homes?

(9 respostes)

Pregunta 3.
Creus que I'existéncia d’un Pla d’igualtat implicard una millora per a tots els
treballadors i treballadores de CERCA? (9 respostes)

8
6 6
5 4
4 2
55,6% 3 0 -

2 Si No No ho sé
mER
0 - . Si . Dona

Si No No ho sé . No . Home

No ho sé
®s @ pona
. No . Home
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Preguntas. Pregunta 6.
En alguna ocasié has estat testimoni d’un conflicte dins de CERCA relacionat Coneixes els drets laborals que tenen les dones victimes de violéncia de
amb la vulneracié del principi d’'igualtat entre dones i homes? (9 respostes) génere? (9 respostes)

Quasi tothom —només tenim una resposta negativa— coneix els drets laborals que

6 tenen les dones victimes de violencia de génere (pregunta 6).
5
4
55,6% 3
2 1,1% 9
1 8
0 7
Si No No ho sé 6
5
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. No ' Home 3
No ho sé 88,9% 2
1
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Cultura i gestié organitzativa

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

CERCA estd compromesa amb la igualtat d'oportunitats de dones i homes. El compromis amb la igualtat d’'oportunitats s'ha centrat en els centres de recerca i
s’ha prestat menys atencié a la gestio interna de CERCA.

CERCA ha ofert recursos als centres perque treballin la igualtat de genere i elaborin

els seus propis plans digualtat. El Pla d'igualtat no es percep com una eina que pot comportar millores tant per als
treballadors com per a les treballadores.

La plantilla coneix els drets laborals de les dones victimes de violéncia de génere.
Les dones s6n més critiques que els homes sobre el nivell de compromis de CERCA
amb la igualtat d’'oportunitats de dones i homes.

La percepcié que hi ha entre la plantilla sobre la gestié que fa CERCA de la igualtat
d'oportunitats de dones i homes no és positiva, sobretot quan ens centrem en 'opinid
de les treballadores.

Dues dones afirmen haver viscut un conflicte dins de CERCA relacionat amb la vulne-

racio del principi d'igualtat entre dones i homes.
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4.2 Condicions laborals i classificacié professional

La diagnosi en aquest apartat analitza que les condicions laborals estiguin exemptes

de discriminacié per rad de genere.

S'‘analitza que la classificacio professional de totes les persones treballadores sigui
'adequada a les seves funcions reals permanents i a les circumstdancies concretes
de la prestacio dels seus serveis amb 'objectiu d’erradicar qualsevol tipus de discri-
minacid o biaix de génere que pugui portar a I'existencia de segregacié horitzontal o

segregacio vertical.

Definim segregacié horitzontal de I'ocupacié com la distribucié no uniforme d’homes
i dones en un sector d'activitat determinat. Generalment, la segregacid horitzontal de
'ocupacioé fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per
una remuneracioé i un valor social inferiors i que son en gran part una prolongacié de
les activitats que fan en I'ambit domestic (definicio del glossari «Dones i treball» del

Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya).

Entenem per segregacio vertical de 'ocupacié la distribucid no uniforme d’homes i
dones en nivells diferents d'activitats. Generalment, la segregacio vertical de I'ocu-
pacioé fa que les dones es concentrin en llocs de treball de menys responsabilitat
(definicio del glossari «<Dones i treball» del Departament de Treball de la Generalitat de

Catalunya).

A CERCA hi treballen nou persones, quatre dones i cinc homes.

Taula 1. Distribucié de la plantilla per sexes

Dona Home Total general

Nombre de persones 4 (44 %) 5 (56 %) 9

De les nou persones, només dues (2 dones) tenen menys de 50 anys i les altres set

tenen més de 50 anys.

Taula 2. Distribucié de la plantilla per sexes i edat

Dona Percentatge Home Percentatge  Total
entre dones entre homes  general
De30a49anys 2(100%)  50% 0 2
De 50 o més anys 2 (29%) 50% 5 (71%) 100% 7
Total general 4 100% 5 100% 9

Si analitzem I'antiguitat dins de 'empresa, hem de tenir en compte la historia de CER-
CA. El Programa CERCA de la Generalitat de Catalunya es converteix en una fundacio;
per tant, CERCA passa de ser un programa de 'AGAUR a una fundacio, i les persones
que treballaven a 'AGAUR en aquest programa passen a treballar per CERCA,; el per-
sonal va ser subrogat a la Fundacié. L'any 2011, quan CERCA ja existeix, es fa un primer
procés de contractacié i es contracten dues persones, el director executiu (per de-
signacioé directa) i el técnic econdomic (per procés competitiu). Per aquest motiu, cinc
persones treballen a CERCA des dels seus inicis, dues des del 2011 i només dues tenen

menys antiguitat, un home i una dona, que van ser contractats el 2020.

Si ens fixem en el tipus de contracte. observem com hi ha paritat de genere, excepte
en l'alta direccid, on hi ha un home. Tres homes i tres dones tenen contractes indefi-

nits i un home i una dona tenen contracte temporal per obra o servei.
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Taula 3. Distribuci6 de la plantilla per sexe i tipus de contracte Aquesta situacié (segregacioé vertical) es confirma quan analitzem la plantilla per ca-
tegories professionals. Podem diferenciar quatre grups professionals dins de CERCA:

Dona Home Total general
Taula 5. Grups professionals dins de CERCA
Alta direcci6 0% 100 % 100 %
. Carrec Categoria
Indefinit 50 % 50 % 100 %
. Director de CERCA Director executiu
Obra o servei 50 % 50 % 100 %
DP1
Total general 44 % 56 % 100 % DP2
Director/a de projectes
DP3
Tota la plantilla de CERCA treballa a jornada completa. DP4
TP
La plantilla de CERCA es distribueix en quatre categories professionals, i son homes els ™2
que ocupen les posicions de comandament: director executiu i director de projectes. P3
Hi ha paritat de génere entre el personal técnic: dues dones i tres homes. | les dues Técnic/a de projectes P4
administratives sén dones. Aquest repartiment comporta que puguem afirmar que a P5
CERCA hi ha segregacio vertical.
TP6
TP7
Taula 4. Distribucié de la plantilla per sexe i categories professionals ASI
AS2
AS3
Dona Home Total general . o
Personal administratiu i de suport ~ AS4
Personal administratiu 100 % 0% 100 % ASbH
AS6
Director de projectes 0% 100 % 100 %
AS7
Director executiu 0% 100 % 100 %
Técnic/a 40 % 60 % 100 %
Total general 44 % 56 % 100 %
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Taula 6. Distribucié de la plantilla per sexe i grups professionals

Sén dos homes els que ocupen les categories superiors: director executiu i director de

Dona Home Total general

projectes. Les dues dones que son personal administratiu pertanyen als nivells AST i

Dir. exec. 0 1 1 AS7.

DP2 0 1 1 . . o e
En el grup focal es va avaluar aquesta situacio i es va posar en evidéncia que les limi-

TP1 0 1 1 tacions que ha sofert 'Administracié publica en aquests darrers anys no ha permeés
resoldre aquesta situacio. A més a més, CERCA ha crescut molt en aquests darrers

TP5 ! I 2 anys, en el sentit que ha incrementat de manera important la feina que s'hi fa, perd

P6 : 0 : aquest increment no ha comportat cap ampliaciod de personal, ni una adequacio
entre el nivell i les responsabilitats.

TP7 0 1 1

ASI 1 0 1

AS7 1 0 1

Total general 4 5 9

Condicions laborals i classificacié professional

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
La plantilla de CERCA és paritaria en termes de génere (un 44 % de dones i un 56 % Hi ha segregacio vertical, &és a dir, els llocs de més responsabilitat estan ocupats per
d’homes). homes.
Quant a l'estabilitat en la plantilla de CERCA, més del 77 % de la plantilla té una anti- Hi ha biaixos de génere entre el personal tecnic, pel fet que les dones tenen catego-
guitat de més de 10 anys. L'estabilitat que es produeix tant en la contractacié mascu-  ries inferiors als homes.
lina com femenina. Nomeés hi ha dones en les posicions administratives.

El 77 % dels contractes sén indefinits (3 homes i 3 dones).
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4.3 l'accés a lI'organitzacié (procés de seleccié i
contractacié)

En aquest apartat s‘analitza si 'accés a l'organitzacio, entes com el procés de selec-
cid i contractacio, assegura la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Assegurar la igualtat d’'oportunitats en I'accés a l'organitzacid és important per posar
fi a les desigualtats existents en el mercat laboral i que deriven, moltes d’aquestes, del
pes que encara tenen els estereotips de génere que limiten 'accés de les dones.

El procés de contractacio i tots els aspectes que es tenen en compte abans d'aques-
ta contractacio, des de l'oferta laboral fins a la incorporacié de la persona treballado-
ra a la plantilla, han de garantir el principi digualtat i no-discriminacio en les relacions
laborals. Garantir la igualtat implica identificar les candidatures idonies per a un lloc
de treball amb la finalitat d'incorporar la persona més adequada per a cada tasca

professional, garantint que el sexe no condicioni I'eleccié de qui serd contractat.

El 2011 es va fer el primer procés de seleccid. No s’han fet més processos de seleccid

fins al 2020, quan se’n van fer dos.

La major part de la plantilla va ser subrogada, passant de 'AGAUR a CERCA.

La seleccid de personal és el procés que es duu a terme per trobar les persones
candidates més adequades al contingut dels llocs de treball que han d'ocupar. El
procés se centra a analitzar la capacitat i la idoneitat per al desenvolupament de les

funcions publiques, els meérits i I'experieéncia de les persones aspirants.

Els processos de seleccid sén processos formalitzats que han de complir amb els

principis generals d'igualtat, mérit i capacitat.

Les convocatories es redacten en llenguatge inclusiu i no sexista.

Totes les ofertes d'ocupacid han de definir el contingut de la posicio6 i, per fer-ho, cal
definir el perfil del nou lloc de treball. Aixd implica que per a les persones que s’han
contractat recentment si que hi ha una descripcié objectiva dels llocs de treball; en

canvi, per a la resta de plantilla la descripcid és inexistent.

Totes les convocatories s6n obertes a tothom que compleixi amb els requisits que es

demanen.
Els processos de seleccid consten de dues fases:

La primera fase és una primera valoracié dels curriculums presentats, en qué es va-
loren els meérits que acreditin les persones aspirants. Les persones que passin aques-
ta primera fase son convocades a una entrevista, la segona fase, que versa sobre
questions relatives al lloc de treball objecte de la convocatoria i sobre els curriculums

presentats per les persones aspirants.

La Comissio d’Avaluacié acostuma a estar formada per quatre persones: el director,
el o lajurista i altres dues persones de CERCA. Tot i que, per la propia composicid de
CERCA, sempre hi ha com a minim una dona, no és un criteri formalitzat o un requisit
que es demani. Tampoc no s'exigeix que les persones que participen en aquest pro-

cés de seleccid hagin rebut formacié en igualtat d’'oportunitats de dones i homes.

La valoracié que la plantilla fa del procés de contractaciod és molt positiva. Aquesta
percepcié que els processos de contractacié asseguren la igualtat d’'oportunitats de
dones i homes es pot observar tant en els resultats del questionari com en els co-

mentaris que es van fer al grup focal.

En el gUestionari, sis persones afirmen que la seleccid de personal es fa de manera
objectiva, tenint els homes i les dones les mateixes oportunitats, i tres persones diuen

que no ho saben. No hi ha cap resposta negativa (pregunta 7).
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Pregunta?. Pregunta 8.
Creus que a CERCA la selecci6 de personal es fa de manera objectiva, fent que Creus que s’haurien de prendre mesures especifiques adrecades a facilitar I'ac-
els homes i les dones tinguin les mateixes oportunitats? (9 respostes) cés de les dones a determinades categories o a determinats carrecs?

(9 respostes)

6 22,2% 6
5 5
4 4
33,3% 3 3
2 2
] 22,2% ]
0 0
Si No No ho sé 55,6% Si No No ho sé
. Dona . Si . Dona
. Home . No . Home
No ho sé No ho sé

Tot i que els processos de contractacio siguin objectius, observem que la segregacio
horitzontal existent dins del mercat laboral catald es reprodueix dins de CERCA, com
es pot veure en la posicid del personal administratiu. CERCA és un reflex, per tant, de
la realitat laboral catalana. Quan es va fer el procés de contractacio per a la plaga

de personal administratiu, es van presentar moltes més dones que homes.

A la pregunta sobre com veurien la implementacid de mesures de discriminacio
positiva per afavorir la presencia de dones en determinats ambits, observem com

no hi ha una clara posicid contraria, només dos homes diuen que no se n'‘haurien de
prendre, perd tampoc no hi ha una clara posicié a favor (3 homes i 2 dones responen

afirmativament).
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Accés a I'organitzacié (procés de seleccié i contractacié)

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

La descripcio de la convocatoria és objectiva. No s'especifica en cap document que I'érgan técnic de seleccid hagi de tenir, sempre
que sigui possible, una composicio paritaria de génere, en compliment de I'article 12
Les convocatories estan redactades en llenguatge inclusiu i no sexista. de la LIEDH, que estableix que les administracions pUbliques s’han d'atenir al principi
de representacid paritaria de dones i homes en la composicid de tot tipus d’érgans
La plantilla percep el procés de contractacié com un procés que garanteix collegiats.
la igualtat d'oportunitats.
Les persones que participen en el procés de seleccid i contractacié no han rebut
formacid en igualtat de génere, tot i que €s un principi que es té en compte en els

processos.

Els processos de contractacid no garanteixen que no es reprodueixin els biaixos de

génere existents en el mercat catald (segregacié horitzontal).
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4.4 Promoci6 i desenvolupament professional.
Representacié femenina

En aquest apartat s‘avalua si els processos de promocid i desenvolupament profes-
sional asseguren la igualtat d'oportunitats entre dones i homes i si hi incorporen la

perspectiva de génere.

La carrera professional es pot definir com el conjunt ordenat d’oportunitats d'ascens
i expectatives de progrés professionals d'acord amb els principis d'igualtat, merit i
capacitat.

Introduir la perspectiva de génere en el disseny de les carreres professionals i en els
processos de promocid implica posar fi a aquells aspectes que poden crear I'exis-
téncia per a les dones d'un sostre de vidre. La metafora del sostre de vidre serveix per
designar els obstacles artificials i invisibles que impedeixen I'accés de les dones a
posicions de decisio i que poden derivar de factors interns, fruit de la socialitzacid de
genere, i de factors externs, que se centren en la cultura organitzacional, que condi-

ciona els processos de contractacio, seleccid i promocio.

En la literatura sobre les dificultats que han d’afrontar les dones per fer carrera i posar
fi al sostre de vidre, quan es descriuen els factors externs, es parla de I'existencia de
barreres fruit de factors situacionals i factors ambientals. Els factors situacionals fan
referéncia a les responsabilitats de cura que assumeixen les dones i que poden ser
vistes com un limit al seu compromis amb l'organitzacio. Els factors ambientals serien
els derivats del context social, economic i politic de les organitzacions i dels estereo-
tips de genere de I'entorn familiar i educatiu, barreres que tenen un elevat compo-

nent cultural.

L'AGAUR va aprovar, el 24 d'abril del 2006, el seu Protocol de condicions laborals del
personal de 'AGAUR, que s'ha utilitzat, sempre que ha estat possible, dins de CERCA.
Aquest protocol regula, en I'article 10.4, la promociod professional i estableix que la

promocid professional es fard en relacid amb els diferents nivells dins de la mateixa

categoria professional. Estableix, també, que la promocio professional es fard princi-

palment a peticid de la persona interessada i, excepcionalment, la direccid executiva
podrd proposar la promocid. Aquests processos de promocioé es feien, de manera
gairebé automatica, cada tres anys, un termini minim establert pel protocol, amb l'in-
forme positiu del director executiu. A partir del 2008, aquest procés va quedar suspes.
El protocol de 'AGAUR es va deixar d'aplicar en les promocions a consequéncia de la
crisi economica viscuda i, en aquests moments, no hi ha aprovat cap procés sobre

promocions.

La percepci6 de la plantilla és que en aquests moments no hi ha un procés clar que
estigui formalitzat i que la caracteristica que defineix el desenvolupament promocio-

nal és la discrecionalitat per part de la Direccid.

Es reforga la idea que I'existéncia d'una descripcié objectiva dels llocs de treball seria
una bona estrategia per posar fi a aquesta discrecionalitat, sobretot perque, com que
no s'aplica la promocié automatica cada tres anys que permeti pujar de categoria, la
realitat és que les responsabilitats augmenten, perd aquesta situacié no es tradueix
en un increment salarial o en un canvi de categoria dins del mateix grup professional.
Es percep que, en la posicio de personal técnic, totes les persones han estat contrac-
tades com a técnics de projectes, perd no totes pertanyen a la mateixa categoria

professional, cosa que no tothom veu justificada.

Es valora que seria positiu que hi hagués un pla de promocio, perd es remarca que,
perqué aquest pla de promocid es pogués aplicar, caldria el suport del Patronat. Es
el Patronat el que ha d'aprovar qualsevol promocid, perquée implica un canvi en el

pressupost.

Quatre dels cinc homes que formen la plantilla afirmen que a CERCA els homes i les
dones tenen les mateixes oportunitats de promocioé i desenvolupament professional.
Per contra, totes les dones i un home consideren que no hi ha les mateixes oportuni-

tats (pregunta 9).
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Es interessant remarcar que aquesta desigualtat en les oportunitats no es relaciona
Pregunta9. amb l'existéncia de responsabilitats de cura, com es pot veure en les respostes a la
Creus que a CERCA els homes i les dones tenen les mateixes oportunitats de pregunta 10.

promocié i desenvolupament professional? (9 respostes)

Preguntal0.
Creus que les responsabilitats familiars (tenir fills/es o altres persones depen-

6 dents a carrec) poden influir negativament en la promocié a llocs de responsa-
5 bilitat o direccié dins de CERCA? (9 respostes)
44,4% 4
3
2
1
0 8
Si No No ho sé 6
4
. Si . Dona 2
® no ® Home 0
No ho sé Si No No ho sé
®s ®nNo No ho sé @ pona @ Home
Promoci6 i desenvolupament professional. Representacié femenina
PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
Les responsabilitats de cura no sén vistes com un limit en les promocions internes o No hi ha un procés clar i formalitzat sobre les promocions internes.
com una causa per al tractament diferencial entre homes i dones. Falta claredat en la relacié existent entre la categoria professional del personal técnic

i les seves responsabilitats.

Hi ha la percepcio existent és que la promocié no és un procés transparent que ga-
ranteixi la igualtat d'oportunitats.

Les dones s6n més critiques que els homes sobre I'existéncia d'igualtat d'oportunitats
de dones i homes en els processos de promocio.
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4.5 Formacié interna i continua

En aquest apartat s'‘analitza la planificacié, I'organitzacio i el desenvolupament de la
formacio interna i continua des de la perspectiva de génere, és a dir, si es tenen en
compte les necessitats formatives de dones i homes i si es facilita que ambdods sexes
tinguin les mateixes oportunitats per fer formacio.

Accedir amb condicions igualitaries a la formacio és clau perque homes i dones
tinguin les mateixes oportunitats dins de CERCA. La formacio de les persones treballo-
dores millora les seves competeéencies professionals alhora que I'empresa es beneficia

d’aquests nous coneixements i habilitats assolits.
CERCA no té cap pla de formacié.

Els treballadors i les treballadores de CERCA es poden apuntar a totes aquelles for-
macions que consideren d'interés i que s'ofereixen des de I'Escola d’Administracié PU-

blica de Catalunya (EAPC). Cada persona decideix, lliurement, quina formacié vol fer.

Hi ha una persona referent de formacié dins de CERCA que s’encarrega de donar a
coneixer els cursos al personal i tramitar les inscripcions. Aixd no obstant, no es fa cap
seguiment d'aquestes formacions i no es té cap registre intern de les formacions que
cada persona fa ni sobre I'aprofitament dels cursos als quals s'ha assistit.

Quan es fan formacions en altres entitats externes, fora de 'EAPC, la persona referent
de formacié no en té constancia, perd es poden fer sempre que es demani permis al
director executiu, que mostra una gran disponibilitat i accepta totes les propostes si

el contingut de la formacio té relacid amb la feina que es fa dins de CERCA.

Tant en el qUestionari de percepcid com en el grup focal, es confirma que no s'identi-
fica cap problema en relacié amb la formacio, ja que el director executiu accepta les

sollicituds que la plantilla planteja.

Preguntall.
Creus que els homes i les dones tenen un accés igual a la formacié interna i

continua a CERCA? (9 respostes)

wn
L

100%

pd
(o]

No ho sé

Tot i aquesta percepcid tan positiva, es posa en evidéncia que seria interessant la
possibilitat de dissenyar un pla de formacié que tingués en compte les necessitats
estructurals de CERCA.

La principal conclusié quan analitzem les dades és que, excepte I'any 2021, quan to-
thom va cursar la formacid per a la supervisio del teletreball per a personal del sector
public, poques persones fan formacié dins de CERCA, una realitat compartida tant
per homes com per dones.
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Taula 7. Nombre d’hores de formacid cursades

Dones Homes
2022 275 56
2021 355 76
2020 3 -
2019 2,75 0
2018 23 14
Taula 8. Nombre de persones que van rebre formacio

Dones Homes
2022 3 2
2021 4 5
2020 1 1
2019 1 0
2018 2 2

Totes les formacions que s’ha fet a partir de I'aparicié de la covid han estat virtuals.
Només una de les formacions fetes el 2022 presenta una modalitat mixta.

CERCA ha ofert formacié en temes rellevants per a la igualtat de génere als centres
de recerca com, per exemple, sobre violencia masclista als centres o plans d'igualtat,
que han estat poc seguides per la plantilla de CERCA.

Dues dones han assistit al curs virtual «De les microagressions a 'assetjament. Les

dones en la recerca cientifica» (2020).

La Direccié manifesta que, tot i no haver fet cap formacioé especifica sobre el tema,

la participacio de CERCA en projectes europeus i en projectes que desenvolupen la
igualtat de génere en el mén de la recerca es pot considerar que el tema de la igual-
tat de genere és un tema sobre el qual es té un coneixement informat.
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Formacio interna i continua

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Qui vol fer formacio6 pot fer-la, sense que des de Direcciod s'estableixi cap limitacid o
impediment.

Quant a la formacié, no es percep cap desigualtat entre homes i dones.

S'organitzen formacions per als centres en temes molt importants quan es vol asse-

gurar la igualtat d'oportunitats de dones i homes en els centres.

No hi ha cap pla de formacio propi.

El personal de CERCA no ha participat en cursos especifics sobre igualtat de génere
que permetin demostrar les seves competencies sobre la matéria.

No hi ha cap persona responsable de recursos humans, i aixd implica que ningd no fa

cap seguiment de les formacions ni del seu grau d’aprofitament.
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4.6 Les retribucions: igualtat salarial entre dones i homes
En aquest apartat analitzarem el principi de transparencia retributiva.

D'acord amb I'article 28.1 de I'Estatut dels treballadors (ET), un treball tindrd el mateix
valor que un altre quan la natura de les funcions o tasques encarregades, les condi-
cions educatives, professionals o de formacio exigides per al seu exercici, els factors
estrictament relacionats amb la seva realitzacié i les condicions laborals en les quals

aquestes activitats es desenvolupen en realitat siguin equivalents.

El principi de transparéencia retributiva té per objecte la identificacié de discrimina-
cions, tant directes com indirectes, particularment les degudes a valoracions inco-
rrectes de llocs de treball, que es produeixen quan, un dut a terme un treball d'igual
valor, s'obté una retribuciod inferior sense que aquesta diferencia es pugui justificar
objectivament amb una finalitat legitima i sense que els mitjans per aconseguir
aquest objectiu siguin adequats i necessaris.

Estarem davant d'una discriminacié directa quan hi ha una retribucié diferent per a
dones i homes que presenten unes mateixes caracteristiques personals i professionals,

i és el sexe I'linica variable observable que determina aquesta remuneracié diferent.

Estarem davant d'una discriminacié indirecta quan hi ha una diferencia salarial que
s'explica per determinades caracteristiques personals i laborals diferents entre ho-
mes i dones, aixi com per altres de cardcter sociologic. Aquesta discriminacio sorgeix
sovint per trets o prdctiques aparentment neutres, que poden situar un dels col-lectius
en una situacié de desavantatge respecte de l'altre.

Al personal laboral al servei de les administracions publiques li &és aplicable el que es
preveu en el Reial decret 902/2022, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i

homes, d'acord amb les peculiaritats establertes en la seva legislacié especifica.

El Reial decret 902/2022 estableix I'obligacié de crear un registre retributiu en les em-

preses que inclogui els valors mitjans i mitjanes dels salaris, els complements salarials

i les percepcions extrasalarials de la plantilla desagregats per sexes i distribuits per
grups professionals, categories professionals o llocs de treball iguals o d'igual valor

amb I'any natural com a periode de referéncia.

El principi d'igual de retribucié per treball digual valor (art. 28.1 de I'ET) vincula totes
les empreses, independentment del nombre de persones treballadores, i a tots els
convenis i acords collectius. Aixi, un treball tindrd un valor igual que un altre quan

la naturalesa de les funcions o tasques efectivament encomanades, les condicions
educatives, professionals o de formacid exigides per al seu exercici, els factors es-
trictament relacionats amb el seu acompliment i les condicions laborals en les quals

aqguestes activitats es duen a terme siguin equivalents.

a) S'entén per naturalesa de les funcions o tasques el contingut essencial de la rela-
ci6 laboral, tant en atenci6é al que s'estableix en la llei 0 en el conveni collectiu com

en atencid al contingut efectiu de l'activitat exercida.

b) S'entén per condicions educatives les que es corresponguin amb qualificacions

reglades i tinguin relacié amb el desenvolupament de 'activitat.

c) S'entén per condicions professionals i de formacié aquelles que puguin servir per
acreditar la qualificacio de la persona treballadorag, incloent-hi I'experiéncia o la
formacid no reglada, sempre que tingui connexié amb el desenvolupament de

I'activitat.

d) S'entén per condicions laborals i per factors estrictament relacionats amb 'acom-
pliment aquells, diferents dels anteriors, que siguin rellevants en 'acompliment de

I'activitat.

En aquest diagndstic ens hem centrat en 'andlisi de la bretxa salarial de génere existent
a CERCA, sense relacionar aquesta bretxa salarial amb la valoracié objectiva de llocs de

treball, que estd pendent de fer-se i es proposard com a accid per desenvolupar.
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Fer la valoracié objectiva dels llocs de treball requereix que s‘apliquin els criteris
d'adequaci6, totalitat i objectivitat. L'adequacié implica que els factors rellevants

en la valoracié han de ser aquells relacionats amb I'activitat i que efectivament hi
concorrin, incloent-hi la formacid necessaria. La totalitat implica que, per constatar si
hi concorre un valor igual, s’han de tenir en compte totes les condicions que singu-
laritzen el lloc del treball, sense que se n'invisibilitzi o se n'infravalori cap. L'objectivitat
implica que han d’haver-hi mecanismes clars que identifiquin els factors que s'’han
tingut en compte en la fixacié d'una determinada retribucid i que no depenguin de

factors o valoracions socials que reflecteixin estereotips de génere.

Els cdlculs que hem fet per fer I'auditoria salarial han tingut en compte els salaris
realment percebuts pels homes i les dones durant el 2021.

La bretxa salarial de genere (BSG) fa referéncia a les diferéncies salarials entre dones

i homes. Es per qixd que la BSG sempre és una mesura relativa, és a dir, compara els
salaris dhomes i dones en un moment i en unes circumstdncies determinades. Quan

es parla de BSG, s'estd alludint al percentatge que representa la mitjana dels salaris fe-
menins en relacié amb els masculins, calculat sobre els salaris mitjans bruts (incloent-hi
les retribucions per hores extraordindries, perd no les gratificacions extraordindries) de
dones i homes. La BSG ofereix informacio6 rellevant, tot i ser limitada, de les desigualtats
salarials entre homes i dones, ja que sintetitza, de manera agregada, un conjunt molt
divers de factors relatius a les condicions laborals d'ambdés grups (EIGE, 2019)."

Tots els calculs s'han fet utilitzant una de les eines que han estat dissenyades pel De-

partament de Treball de la Generalitat de Catalunya per elaborar el registre retributiu. 2

L'eina per calcular la bretxa salarial per retribucié total anual (mitjana i
mediana)

La bretxa salarial per retribucié total anual (RTA) és una eina analitica que proposa
el Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya i que té en compte tots els
contractes del 2021. Es calcula a partir de les quantitats realment percebudes (salaris

anuals realment percebuts). Aquesta eina no andalitza les percepcions.

I el calcul de la bretxa salarial de génere s’ha fet:
» Per retribucio total (salari base + complements)
+ Per salari base

+ Per cada un dels complements

Tots aquests cdlculs s’han fet tenint en compte:
« El total de la plantilla per sexe
« Les diferents categories professionals per sexe

- Els diferents grups professionals

La bretxa salarial entre homes i dones és un indicador que mesura la desigualtat

salarial entre sexes.

El Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya exposa que «la bretxa sa-
larial mesura la diferéncia entre els ingressos mitjans de les dones i els homes com a
percentatge dels ingressos dels homes. Per exemple, si els ingressos mitjans men-
suals de la dona representen un 70 % dels ingressos mitjans mensuals de 'home, la
bretxa salarial entre dones i homes seria de 30 punts percentuals» 2.

La férmula que s'utilitza per calcular la bretxa salarial de génere és la seguent:

retribucié mitjana d’homes - retribucié mitjana de dones x 100

Diferéncia salarial = ——
retribucié mitjana d’homes

TEUROPEAN INSTITUTE FOR GENDER EQUALITY (EIGE). Tackling the gender pay gap: not without a bet-

ter work-life balance. Luxemburg: Publications Office of the European Union, 2019.

2 s possible descarregar 'eina del registre retributiu a 'enllag seglent: https://igualtat.
gencat.cat/ca/ambits-dactuacio/cures-temps-i-treballs/Equitat-en-els-treballs/elabora-

cio-dels-plans-digualtat/eina-de-registre-retributiu/

3 OFICINA INTERNACIONAL DEL TREBALL. Igualdad salarial: Guia Introductoria. Ginebra: Oficina Inter-

nacional del Treball, 2013.


 https://igualtat.gencat.cat/ca/ambits-dactuacio/cures-temps-i-treballs/Equitat-en-els-treballs/elaboracio-dels-plans-digualtat/eina-de-registre-retributiu/

 https://igualtat.gencat.cat/ca/ambits-dactuacio/cures-temps-i-treballs/Equitat-en-els-treballs/elaboracio-dels-plans-digualtat/eina-de-registre-retributiu/

 https://igualtat.gencat.cat/ca/ambits-dactuacio/cures-temps-i-treballs/Equitat-en-els-treballs/elaboracio-dels-plans-digualtat/eina-de-registre-retributiu/
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Hem de tenir en compte que la mitjana aritmética és la suma del que cobren totes

les dones dividida pel nombre de dones a 'empresa o en aquella posicié o categoria,
mentre que el cdlcul de la mediana se centra en els valors centrals, sense incloure en
el cdlcul els valors que es troben en els extrems, de manera que els valors molt grans

o0 molt petits de la variable no hi influeixen.

«Quan la bretxa a partir de la mitjana i la mediana tenen el mateix valor o valors molt
similars, podem concloure que no hi ha grups de dones o d’'homes que tinguin una
remuneracio fora del rang, és a dir, que cobrin molt més o molt menys que la majoria

de les persones que treballen a 'empresa.

»Quan la bretxa a partir de la mitjana és més gran que la bretxa que ens dona el
cdlcul de la mediang, ens trobem davant del cas que hi hagi un grup d'homes en la
banda alta de la retribucid, i normalment és un clar indicador de l'existéncia de se-

gregacid vertical dins de 'empresa.

»|, quan la bretxa a partir de la mitjana és més petita que la bretxa que ens dona el
cadlcul de la mediana, ens trobem davant del cas que hi hagi un grup de dones en la
banda baixa de la retribucié, i és indicador normalment de I'existéncia de segregao-
ci6 horitzontal dins de 'empresa o de la preséncia del fenomen conegut com a terra

enganxos.»

Bretxa salarial de génere a CERCA

La bretxa salarial de génere existent a CERCA és del 39,3 %

Mitjana RT! Dona Home Total Bretxa
Total 3584049€ 5901744 € 48716,57 € 393 %
Mediana RT' Dona Home Bretxa
Total 39.67421 € 50.490,34 € 332 %

La bretxa salarial de génere per salari base existent a CERCA és del 41,1 %

Mitjana SB? Dona Home Total Bretxa
Total 3246615 € 55166,34 € 45.07737 € 411 %
Mediana SB? Dona Home Bretxa
Total 34.02703 € 5619142 € 394 %

' RT: retribucio total.

2 SB: retribucio del salari base.
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La bretxa salarial de génere existent a CERCA és del 39,3 %, superior a la bretxa sala-
rial de génere a Catalunya, que és del 20,6 %, segons l'informe Evolucié de la bretxa
salarial de génere a Catalunya. Any 2019, elaborat per 'Observatori del Treball i Model
Productiu i publicat el 21 de febrer del 2022.

Aquesta bretxa salarial de génere s'incrementa fins al 411 % quan ens centrem nomeés

en el salari base, cosa que ens porta a afirmar que els complements salarials te-
nen un efecte reductor de la bretxa salarial existent. L'anic complement salarial que
influeix en aquest calcul son els triennis; per tant, és I'antiguitat el que provoca que la

bretxa salarial de génere no sigui tan important.

La bretxa salarial existent a CERCA és consequéncia de la segregacio vertical que hem

identificat quan hem analitzat la classificacio professional. En una organitzacié de nou

persones, 'existéncia de segregacio vertical implica que les dues persones que ocupen

posicions de direccid sbn homes, la qual cosa té un impacte en el cdlcul de la bretxa

salarial més important que el que es produiria en una organitzacié més gran.

Bretxa salarial per categoria professional

A CERCA nomeés es pot calcular la bretxa salarial en la categoria de personal técnic

perque és l'nica en qué hi ha homes i dones.

La bretxa salarial de génere entre el personal técnic calculada tenint en compte,
només, el salari base és del 12,4 %.

Mitjana RT' Dona Home Total Bretxa

Técnic/a 4256978 € 46.036,18 € 4464962€ 75%

Mediana RT' Dona Home Bretxa
Técnic/a 42569,78 € 46.027]19 € 75 %
Mitjana SB? Dona Home Total Bretxa
Técnic/a 3777312 € 43.080,09 € 4095730 € 12,3 %
Mediana SB? Dona Home Bretxa
Técnic/a 377732 € 3033399 € 40 %

' RT: retribucio total.

2 SB: retribucio del salari base.

En la posicid de personal técnic, la bretxa de génere per salari base és superior al

calcul per retribucio total, cosa que posa en evidencia que els complements salarials

ajuden a reduir aquesta bretxa.

La bretxa resultant és consequencia del fet que les dones que ocupen la posicid de

técniques pertanyen a un grup professional inferior als homes técnics.

La bretxa salarial de génere entre el personal técnic de CERCA és del 12,3 % (per salari

base), sempre inferior a I'existent a Catalunya el 2019, que és del 21,9 % en el grup

ocupacional de técnics i professionals de suport i del 16,6 % en el grup ocupacional de

técnics i professionals cientifics i intellectuals.*

“Dades de linforme Evolucié de la bretxa salarial de genere a Catalunya. Any 2019, Observatori

del Treball i Model Productiu, Generalitat de Catalunya, p. 20.
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La bretxa salarial per grups professionals

A CERCA nomeés es pot calcular la bretxa salarial en el grup professional TP5 perqué

és 'tnic en qué hi ha homes i dones.

La bretxa salarial per lloc de treball

A CERCA només es pot calcular la bretxa salarial existent entre el personal técnic juri-
dic perqué és I'tnic lloc de treball en que hi ha homes i dones.

Mitjana RT' Bretxa Mediana RT' Bretxa Mitjana RT' Bretxa Mediana RT' Bretxa
TP5 6,7 % TP5 6,7 % Técnic/a juridic/a 84 % Técnic/a juridic/a 84 %
Mitjana SB? Bretxa Mediana SB? Bretxa Mitjana SB? Bretxa Mediana SB? Bretxa
TP5 0,0 % TP5 0,0 % Técnic/a juridic/a 7.9 % Técnic/a juridic/a 79 %

! RT: retribucio total.

2 SB: retribucio del salari base.

La bretxa salarial de génere és inexistent quan la calculem per salari base, ja que

les persones que pertanyen al mateix grup professional cobren el mateix, tenint en

compte les taules salarials.

La bretxa salarial existent en la retribucid total és deu a limpacte dels complements

salarials, justificats per les feines que fa cada un d'ells, feines diferents amb responsa-

bilitats diferents.

' RT: retribuci6 total.

2 SB: retribucio del salari base.

La bretxa salarial que resulta é€s consequencia que el tecnic juridic home pertany a

una categoria professional superior que la técnica juridica dona.
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Calcul de la bretxa en els diferents complements salarials:

Els complements salarials que s’han analitzat son:

Complement salarial 1 Responsabilitats juridiques

Preguntai2.
Creus que dins de CERCA una dona i un home, ocupant el mateix lloc de treball,

cobren el mateix? (9 respostes)

Complement salarial 2 Triennis

La bretxa salarial de génere del complement salarial 1, gue nomeés el cobren el perso-
nal teécnic juridic és 0, ja que cobren la mateixa quantitat.

En canvi, la bretxa salarial de génere del complement salarial 2 (CS2) és del 19,57%:
els homes cobren més triennis que les dones, cosa que s'ha de considerar com la
consequencia d'un fet objectiu, I'antiguitat dins de 'Administracié publica, i no d'un
tractament desigual o discriminatori.
Mitjana CS2 Dona

Home Total general Bretxa

Total 260732€ 323749 € 295742 € 195 %

Percepci6 de la plantilla

Tenint en compte les respostes obtingudes en el qUestionari de percepcié sobre
l'aplicacid del principi d'igualtat i la transparencia en la politica salarial de CERCA, ob-
servem una posicio diferent entre treballadors i treballadores. Els homes afirmen que
la politica salarial garanteix la igualtat d’'oportunitats entre dones i homes, només un
home respon que no és aixj, i totes les dones consideren que aquest principi no estd
sempre garantit (preguntes 12 13).

44,4%

N w1 O

Si No No ho sé

®s @ nNo No ho sé @ Dona @ Home

Preguntai3.
Consideres que la politica salarial s’estableix des de criteris d’igualtat de dones

i homes? (9 respostes)

44,4%

N w1 O
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Aquesta percepcié que la politica salarial no és molt clara també va sortir en el grup
focal, en qué es reafirma que son les dones les principals perjudicades d'aquesta
manca de claredat, que esta relacionada amb la classificacid professional i no amb

l'aplicacid de les taules salarials, que s'apliquen de manera igualitaria a tothom.

Les retribucions: igualtat salarial entre dones i homes

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

La majoria dels homes afirmen que la politica salarial garanteix la igualtat d'oportuni-  La bretxa salarial de génere existent a CERCA és del 39,3 % (mitjana per salari anual).
tats entre dones i homes.
La bretxa salarial de génere per salari base que hi ha a CERCA és del 411 % (mitjana
Hi ha una taula salarial que estableix el sou brut tenint en compte el carrec i la cate- per salari anual).
goria.
Les diferéncies salarials es deuen a la segregacio6 vertical que hi ha dins de CERCA i al
fet que, dins de la mateixa categoria, homes i dones pertanyen a grups professionals
diferents.

Entre el personal tecnic, la bretxa salarial de genere és del 12,3 % (calcul per salari

base), perqué les dones tenen categories inferiors dins del mateix carrec.

Les dones consideren que el principi d'igualtat salarial no estd sempre garantit.
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4.7 Temps de treball i corresponsabilitat dels drets de la
vida personal, familiar i laboral

En aquest apartat s‘analitzaran les mesures que ofereix 'empresa destinades a millo-
rar I'equilibri entre les diferents esferes de la vida. Que 'empresa reconegui la impor-
tancia del temps personal, familiar i laboral és clau per promoure la igualtat d'oportu-
nitats entre treballadors i treballadores i no consolidar els rols tradicionals de génere
que neixen de la divisio sexual del treball i que es troben darrere de molts estereotips

de génere presents en dmbit laboral.

No n’hi ha prou d'establir mesures, sind que cal fomentar la corresponsabilitat entesa
com la distribucioé equilibrada en el si de la llar de les tasques domestiques i de cura
de persones dependents i els espais d'educacio i treball, permetent als seus mem-
bres el lliure i ple desenvolupament d’'opcions i interessos, contribuint a aconseguir la

igualtat real i efectiva entre ambdos sexes.

CERCA fins ara ha aplicat el Protocol de condicions laboral del personal de 'AGAUR i el
VI Conveni de personal laboral de la Generalitat de Catalunya. En aquests moments,

s’'estd negociant un conveni propi.
Els horaris d'entrada i sortida son flexibles amb un horari obligat de presencia.
S'estd elaborant un acord sobre el teletreball, que estd pendent de signatura.

No s'han pagat mai hores extraordindries a ningy; perd, quan pel tipus de feina que
s’ha de fer es treballen més hores de les que s’haurien de treballar, es dona la possi-

bilitat de compensar en hores.

Tot i que hi ha un registre d'horaris, es treballa principalment per objectius i en alguns
moments puntuals hi ha puntes de feina que obliguen a treballar més hores per
complir amb agquests objectius. Aquestes qUestions es resolen de manera coordina-
da amb la direccid técnica.

Es pot parlar que la politica de conciliacié existent es caracteritza per una gran flexi-
bilitzacioé, que no estd recollida formalment en cap document, perd que es produeix
grdcies a la gestid que es fa des de la direccid técnica i que el mateix director descriu
com a «llibertat en els horaris sempre que es respectin les tasques que s’han de fer».

La plantilla valora molt positivament la questié de la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral, tot i no estar recollida formalment en el protocol vigent. En el nou
que s'estd negociant, &s un punt que quedard inclds. Es pot observar en les respostes

al gUestionari i també es va dir en el grup focal.

Preguntald.
Creus que CERCA facilita la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral?
(9 respostes)

o N M O @

s 000

Si No No ho sé

O s
® No

No ho sé

@® oonc
® Home
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Preguntals.
CERCA t'ha informat de les mesures existents per facilitar la vida personal, fa-

miliar i laboral?(9 respostes)

Preguntalé.
Has utilitzat mai les mesures de conciliacié existents? (9 respostes)

22,2%

N W~ OO

22,2%

Si No No ho sé

wn
=

@ pona
. Home

o
.No

No ho sé

La confianga és I'element clau en la gestié del temps de treball.

Es posa de manifest un desconeixement sobre les mesures de conciliacié existents,
gue no estan publicades enlloc. Aquesta idea també la trobem en les respostes del

questionari.

6
5
4
33,3% 3
2
1
0
66,7% Si, quan les he No, perqué no n'he
necessitat. tingut necessitat.
. Si, quan les he necessitat.
. No, tot i tenir necessitats de conciliacio.
No, perque no n'he tingut necessitat. ‘ Dona

No ho sé Home
®
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La plantilla afirma que les mesures de conciliacié afavoreixen la corresponsabilitat,
entenent aquesta corresponsabilitat com la creenca i la realitat que aquestes mesu-

res son utilitzades tant per les treballadores com pels treballadors.

Tot i haver-hi aquesta valoracio positiva, part de la plantilla considera que CERCA
podria oferir més mesures de conciliacio:

Pregunta17.
Creus que les politiques de conciliacié existents a CERCA afavoreixen la corres-
ponsabilitat (que les utilitzen tant els homes com les dones)? (9 respostes)

o1

[V

N

77,8%

Si No No ho sé

O s ® oona
® o @ Home

Preguntal9.A.

Creus que CERCA podria oferir més politiques de conciliacié? (9 respostes)

44,4% 22,2%

w M OO O

33,3% 0

Si No No ho sé

O s ® oona
® o ® Home

Les mesures que es proposen en el questionari tenen relacié amb el fet d'ampliar la
possibilitat del teletreball, amb més flexibilitat hordria, amb tiquets restaurant per cir-
cumstancies laborals i amb la disponibilitat d'aparcament en el cas que es consideri

necessari.
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Temps de treball i corresponsabilitat

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

El protocol ofereix un ampli ventall de drets de conciliacio a la plantilla.

La flexibilitat és la politica estrella per afavorir la conciliacié de la vida personal, fami-
liar i laboral.

La percepcid de la plantilla és positiva sobre el compromis i la gestid que fa CERCA

de les necessitats de conciliacio.

Es considera que la corresponsabilitat forma part de la politica de conciliacié de
CERCA.

Tothom que ha necessitat conciliar ha utilitzat les mesures existents.

Cal integrar el teletreball com a politica de conciliacié reconeixent el dret a la des-

connexio.

Cal donar publicitat de manera clara i entenedora dels drets de conciliacio existents i

les prestacions, els permisos i les excedéncies que es poden utilitzar.

No hi ha cap persona responsable de recursos humans, i aixo es tradueix en una cer-

ta discrecionalitat en la gestio del temps.

Cal que la flexibilitat estigui recollida formalment per a tot el personal per evitar que
en un futur es puguin produir situacions de discriminacié de génere interseccional

(per exemple, per edat).
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4.8 Salut laboral

En aquest apartat s‘analitza si en la gestié de la prevenciod de riscos laborals de CER- Pregunta 23.

CA s'ha incorporat la perspectiva de génere, és a dir, la consciéncia de l'existencia de Creus que la politica de salut laboral que s’aplica a CERCA té en compte les di-
desigualtats de genere que influeixen en els riscos laborals; aixd implica reconegixer la feréncies existents entre els homes i les dones? Per exemple, que els homesiiles
importancia que tenen els riscos ergondmics i psicosocials als quals majoritariament dones pateixen diferents patologies per qtiestions biologiques i socials.

estan més exposades les dones. (9 respostes)

No tenir presents les diferencies anatomiques, fisiologiques i psicosocials en el dis-

seny i l'eleccid dels equips i les eines de treball, en el disseny dels llocs de treball i en

I'organitzacio dels espais i dels horaris no només no respecta el principi preventiu

A~ O O

d’adaptacio del treball a la persona, sind que desconeix la necessaria perspectiva de

w

genere en la gestid de l'activitat preventiva. Aixo provoca a les dones danys derivats
del treball.

Els cinc grans grups de factors de risc psicosocial que son d'especial interés per a

la salut de les dones son: 1) les exigéncies psicoldgiques del treball en relacié amb el Si No No ho sé

temps disponible per a portar-lo a terme, 2) el control en el treball, 3) el suport social

Q

® oona
@ Home

en el treball, 4) les compensacions del treball i 5) la doble preséncia.

pd
(o]

CERCA té una persona delegada o responsable en questions de prevencio. No ho sé

Una empresa externa s'encarrega d’aquest ambit, el servei estd externalitzat.

L'edifici té una persona encarregada de gestionar I'espai i assegurar el benestar de

les persones que hi treballen, una gestio, perod, que no es fa amb perspectiva de gé-
nere, ja que no es tenen en compte les necessitats especifiques de les persones que
formen part de I'equip.

Tant la Direccid com la plantilla desconeixen si 'empresa responsable de la salut
laboral té incorporada la perspectiva de génere en els serveis que ofereix.



Salut laboral

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

La revisio dels llocs de treball en materia de riscos laborals no se sap si inclou de ma-

nera especifica la perspectiva de génere.

No hi ha cap persona propia responsable de recursos humans i que s'ocupi dels

temes de salut laboral.

Pla d'igualtat - Institucié CERCA
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4.9 Prevenci6 i actuacié davant de I'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe Pregunta21.

Creus que cal treballar per la prevenci6 i I'actuacié davant de I'assetjament

Les empreses, tenint en compte la legislacié vigent, han de promoure condicions sexual o per raé de sexe dins de CERCA? (Pots seleccionar més d’una resposta.)
de treball que evitin I'assetjoment sexual i per rad se sexe i arbitrar procediments (9 respostes)

especifics per a la seva prevencio i per gestionar dendncies o reclamacions. |, quan

parlem d'assetjament sexual i per rad de sexe, també inclourem I'assetjament per
raé de genere, identitat de genere, expressio de genere i orientacio sexual per donar
compliment a la Llei 11/2014, de 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, Si, s’haurien de fer accions de prevencio.
gais, bisexuals, transgeneres i intersexuals i per a erradicar 'nomofobiag, la bifobia i
la transfobia, desenvolupa i garanteix els drets de les persones LGBTI amb la finalitat Si, s’hauria de treballar per elaborar un
d'evitar-los situacions de discriminacio i violencia i per assegurar que a Catalunya es protocol d'actuacio.
pugui viure la diversitat sexual i afectiva en plena llibertat.

No, perqué és un tema que no planteja
CERCA és una empresa molt petita, no s'ha vist mai I'assetjaoment sexual o per rad problemes a CERCA.

de sexe, orientacid sexual, génere, identitat de génere o expressid de génere com un

problema. No és una questid que preocupi, perd es considera positiu que es comenci No, perque és un tema que ja es treballa
a treballar. prou a CERCA.
No ho sé.

CERCA no té cap protocol de prevencio i actuacid, perd la majoria de les persones
treballadores sabrien a qui haurien d'acudir en cas de necessitat.
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Pregunta 20.

Sabries a qui dirigir-te dins de CERCA en el cas de patir o haver detectat algun
cas d’assetjament sexual o per raé de sexe?

(9 respostes)

1,1%

22,2% 0 -

Si No No ho sé

@ oonc
@ Home

Zz
(e}

wn
=

No ho sé

s e

Prevencio

En el grup focal, s'afirma que aquesta percepcid es deu a les persones concretes que
ara formen I'empresa i pel director, perd que segurament tenir un protocol pot ser un

bon instrument per al futur.

Les situacions que les dones exposen que han viscut durant la seva vida laboral, perd
no amb collegues de CERCA, son sobretot comportaments paternalistes del «mascle

protector» i no situacions d'assetjoment sexual o per rad de sexe.

i actuacié davant de I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Es un tema que no preocupa perqué es viu com a alié a l'lempresa.

La majoria veu de manera positiva comengar a treballar aquest tema i tenir un

protocol propi.

No hi ha cap protocol de prevenciod i actuacio.
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4.10 La comunicacié amb perspectiva de génere i I's del
llenguatge inclusiu i no sexista ni androcéntric

En aquest apartat s‘avalua si CERCA es comunica, des del punt de vista intern i extern,
tenint en compte la perspectiva de génere i de les dones. Una comunicacié amb
perspectiva de génere implica una comunicacio que guanya en qualitat i eficacia
comunicativa, alhora que contribueix a la construccid d'un imaginari per tal que tota
la poblacid pugui desenvolupar la seva vida i els seus drets amb plena llibertat.

Una comunicacié amb perspectiva de géenere vol dir una comunicacio lliure d'este-
reotips de génere i d'estereotips sexistes, que reconeix la importdncia de les dones i
les visibilitza.

Els estereotips de géenere limiten la representacio de les persones a uns rols deter-
minats en el marc del binarisme home-dona. Els estereotips sexistes responen a la
ldgica de la societat patriarcal, masclista i androcentrica, i poden refor¢ar desigual-
tats i prejudicis de génere.

CERCA s'ha compromes a utilitzar una comunicacio inclusiva i no sexista ni andro-
céntrica. Es una politica oficial de CERCA, que es té en compte en totes les comunica-

cions oficials que es fan.

S'utilitza la guia publicada per la Generalitat de Catalunya, que es troba penjada a la
intranet de CERCA.

En les comunicacions internes no es té en compte.

Es necessitaria més informacid i formacid perquée tothom utilitzés un llenguatge inclu-

Siu i no sexista.

Comunicacié amb perspectiva de génere i llenguatge inclusiu i no sexista

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Hi ha el compromis politic a favor d'un llenguatge inclusiu i no sexista.

Les comunicacions oficials s'escriuen utilitzant un llenguatge inclusiu i no sexista.

S’ha penjat la guia de la Generalitat a la intranet.

En les comunicacions no oficinals no es té en compte el llenguatge inclusiu i no sexista.

CERCA no ha ofert a la seva plantilla cap formacid sobre comunicacié amb perspec-
tiva de génere.
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Resum de la diagnosi de génere

Cultura i gesti6 organitzativa

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

CERCA estd compromesa amb la igualtat d'oportunitats de dones i homes.

CERCA ha ofert recursos als centres perque treballin la igualtat de genere i elaborin
els seus propis plans digualtat.

La plantilla coneix els drets laborals de les dones victimes de violéncia de génere.

El compromis amb la igualtat d'oportunitats s'ha centrat en els centres de recerca i
s’ha prestat menys atencid a la gestid interna de CERCA.

El Pla d'igualtat no es percep com una eina que pot comportar millores tant per als
treballadors com per a les treballadores.

Les dones s6n més critiques que els homes sobre el nivell de compromis de CERCA
amb la igualtat d'oportunitats de dones i homes.

La percepcié que hi ha entre la plantilla sobre la gestid que fa CERCA de la igualtat
d’'oportunitats de dones i homes no és positiva, sobretot quan ens centrem en 'opinid
de les treballadores.

Dues dones afirmen haver viscut un conflicte dins de CERCA relacionat amb la vulnera-

ci6 del principi d'igualtat entre dones i homes.

Condicions laborals i classificacié professional

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

La plantilla de CERCA és paritaria en termes de génere (un 44 % de dones i un 56 %
d’homes).

Quant a l'estabilitat en la plantilla de CERCA, més del 77 % de la plantilla té una anti-
guitat de més de 10 anys. L'estabilitat es produeix tant en la contractacié masculina
com la femenina.

El 77 % dels contractes sén indefinits (3 homes i 3 dones).

Hi ha segregacio6 vertical, és a dir, els llocs de més responsabilitat estan ocupats per
homes.

Hi ha biaixos de génere entre el personal técnic, pel fet que les dones tenen categories
inferiors als homes.

Només hi ha dones en la posicid de personal administratiu.
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Accés a I'organitzacié (procés de seleccié i contractacié

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

La descripcioé de la convocatoria és objectiva.

Les convocatories estan redactades en llenguatge inclusiu i no sexista.

La plantilla percep el procés de contractacié com un procés que garanteix la igualtat
d’'oportunitats.

No s'especifica en cap document que I'drgan técnic de seleccié hagi de tenir, sempre
que sigui possible, una composicié paritaria de genere, en compliment de l'article 12
de la LIEDH, que estableix que les administracions pUbliques s'han d'atenir al principi
de representacio paritaria de dones i homes en la composicié de tot tipus d’organs
collegiats.

Les persones que participen en el procés de seleccid i contractacid no han rebut
formacié en igualtat de génere, tot i que s un principi que es té en compte en els
processos.

Els processos de contractacié no garanteixen que no es reprodueixin els biaixos de
geénere existents en el mercat catald (segregacié horitzontal).

ez o

Promoci6 i desenvolupament professional. Representacié femenina

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Les responsabilitats de cura no son vistes com un limit en les promocions internes o

una causa de tractament diferencial entre homes i dones.

No hi ha un procés clar i formalitzat sobre les promocions internes.

Falta claredat en la relacid existent entre la categoria professional del personal técnic i
les seves responsabilitats.

Hi ha la percepcid que la promocid no és un procés transparent que garanteixi la
igualtat d'oportunitats.

Les dones s6n més critiques que els homes sobre l'existencia d'igualtat d'oportunitats

de dones i homes en els processos de promocio.
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Formacio interna i continua

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Qui vol fer formacio6 pot fer-la, sense que des de Direcciod s'estableixi cap limitacid o
impediment.

Quant a la formacié, no es percep cap desigualtat entre homes i dones.

S'organitzen formacions per als centres en temes molt importants quan s'hi vol asse-

gurar la igualtat d'oportunitats de dones i homes en els centres.

No hi ha cap pla de formacid propi.

El personal de CERCA no ha participat en cursos especifics sobre igualtat de génere
que permetin demostrar les seves competéncies sobre la matéria.

No hi ha cap persona responsable de recursos humans, i aixd que implica que ningd no

fa cap seguiment de les formacions ni del seu grau d'aprofitament.

Les retribucions: igualtat salarial entre dones i homes

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

La majoria dels homes afirmen que la politica salarial garanteix la igualtat d'oportuni-
tats entre dones i homes.
Hi ha una taula salarial que estableix el sou brut tenint en compte el carrec i la cate-

goria.

La bretxa salarial de génere existent a CERCA és del 39,3 % (mitjana per salari anual).

La bretxa salarial de génere per salari base que hi ha a CERCA és del 411 % (mitjana per
salari anual).

Les diferéncies salarials es deuen a la segregacio vertical que hi ha dins de CERCA i al
fet que, fins i tot dins de la mateixa categoria, homes i dones pertanyen a grups profes-
sionals diferents.

Entre el personal técnic, la bretxa salarial de génere és del 12,3 % (calcul per salari base),
perque les dones tenen categories inferiors dins del mateix carrec.

Les dones consideren que el principi digualtat salarial no estd sempre garantit.
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Temps de treball i corresponsabilitat

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

El protocol ofereix un ampli ventall de drets de conciliacio a la plantilla.

La flexibilitat és la politica estrella per afavorir la conciliacié de la vida personal, fami-
liar i laboral.

La percepcid de la plantilla és positiva sobre el compromis i la gestid que fa CERCA
de les necessitats de conciliacio.

Es considera que la corresponsabilitat forma part de la politica de conciliacié de
CERCA.

Tothom que ha necessitat conciliar ha utilitzat les mesures existents.

Cal integrar el teletreball com a politica de conciliacié reconeixent el dret a la descon-
nexio.

Cal donar publicitat de manera clara i entenedora dels drets de conciliacio existents i
les prestacions, els permisos i les excedencies que es poden utilitzar.

No hi ha cap persona responsable de recursos humans, i aixo es tradueix en una certa
discrecionalitat en la gestié del temps.

Cal que la flexibilitat estigui recollida formalment per a tot el personal per evitar que en
un futur es puguin produir situacions de discriminacio de génere interseccional (per

exemple, per edat).

Salut laboral

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

La revisio dels llocs de treball en materia de riscos laborals no se sap si inclou de ma-
nera especifica la perspectiva de génere.

No hi ha cap persona propia responsable de recursos humans i que s'ocupi dels temes
de salut laboral.

Prevencio i actuacio davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Es un tema que no preocupa perqué es viu com a alié a 'empresa.
La majoria veu de manera positiva comengar a treballar aquesta questio i tenir un
protocol propi.

No hi ha cap protocol de prevencio i actuacio.
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Comunicacié amb perspectiva de génere i llenguatge inclusiu i no sexista

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Hi ha el compromis politic a favor d'un llenguatge inclusiu i no sexista.
Les comunicacions oficials s'escriuen utilitzant un llenguatge inclusiu i no sexista.

S’ha penjat la guia de la Generalitat a la intranet.

En les comunicacions no oficinals no es té en compte el llenguatge inclusiu i no sexista.
CERCA no ha ofert a la seva plantilla cap formacié sobre comunicacié amb perspecti-

va de génere.
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Plad’'accio

6.1 Ambits d’intervencié i objectius estratégics

Ambit d’intervencio6

Objectiu estratégic

Cultura institucional

Institucionalitzar la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes com a principi basic i transversal dins
de CERCA i incorporar aquest compromis dins dels processos de gestio interns.

Processos de gesti6é de persones

Garantir la implementacié de la perspectiva de génere en la gestid de les persones, vetllant perqué tots els pro-
cessos garanteixin la igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes; i formar tota la plantilla en igualtat
de génere interseccional.

Politica retributiva. Auditoria salarial

Garantir la igualtat retributiva entre dones i homes assegurant que els processos de decisio relacionats amb
les retribucions, la politica i I'estructura retributiva estiguin basats en criteris objectius i totalment neutres en
relacié amb les qUestions de génere.

Ordenaci6 dels temps de treball i conciliacié de la vida
laboral, personal i familiar. Corresponsabilitat

Consolidar una politica de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar que s‘adapti a les necessitats espe-
cifiques de la vida quotidiana de la plantilla i al cicle de vida.

Salut laboral amb perspectiva de génere

Fomentar la perspectiva de genere en la prevencio de riscos laborals i la vigilancia de la salut per tal de garan-
tir unes condicions igualitaries.

Prevenir I'assetjament sexual o per raé de sexe, géne-
re, identitat de génere, expressié de génere o orientacioé
sexual

Garantir un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacio d’assetjament sexual o per rad de sexe, génere,
identitat de génere, expressio de genere o orientacio sexual a partir de la generacid d'una cultura de respecte
de la igualtat i la implantacid dels instruments necessaris.

Comunicacié amb perspectiva de génere i llenguatge
escrit i iconogrdfic inclusiu i no sexista

Dotar d’eines les persones que treballen a CERCA per poder assegurar una comunicacio inclusiva i amb pers-
pectiva de génere i un Us del llenguatge escrit i iconogrdfic inclusiu i no sexista.
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6.2 Ambits d’intervencié: objectius i accions

Cultura institucional

OBJECTIU ESTRATEGIC: institucionalitzar la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes com a principi basic i transversal dins de CERCA i incorporar aguest compro-
mis dins dels processos de gestio interns.

RESULTAT ESTRATEGIC: incloure la igualtat de tracte i d'oportunitats en els processos interns de gestié de CERCA, i donar a conéixer internament i externament el compromis de
CERCA amb la igualtat de génere interseccional.

ACCIONS:
1. Aprovar el Pla d'igualtat de CERCA per part del Patronat.
2. Publicar el Pla d'igualtat a la pdgina web de CERCA i fer-ne difusié entre la plantilla i els centres de recerca.

Processos de gestio de persones

OBJECTIU ESTRATEGIC: garantir la implementacié de la perspectiva de génere en la gestio de les persones, vetllant perqué tots els processos garanteixin la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes; i formar tota la plantilla en igualtat de génere interseccional.

RESULTAT ESTRATEGIC: posar fi als biaixos de génere que s’han identificat en la diagnosi i fer una descripcio objectiva dels llocs de treball; garantir la igualtat de génere en tots
els processos interns, i formar tota la plantilla en la perspectiva gestid de génere i la igualtat de genere.

ACCIONS:

3. Fer la valoracid objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de génere.

4. Dissenyar un pla de formacié en igualtat d'oportunitats de dones i homes per a tot el personal de CERCA.

5. Incloure en els reglaments dels drgans de govern el compromis que, sempre que sigui possible, tots els drgans hauran de tenir una composicid equitativa per sexes. Aquest
canvi haurd de ser firmat pel Patronat.




Pla d'igualtat - Institucié CERCA

o1
N

Politica retributiva

OBJECTIU ESTRATEGIC: garantir la igualtat retributiva entre dones i homes assegurant que els processos de decisio relacionats amb les retribucions, la politica i I'estructura
retributiva estiguin basats en criteris objectius i totalment neutres en relacié amb les questions de génere.

RESULTAT ESTRATEGIC: reduir la bretxa salarial i assegurar que per un mateix treball o per un treball al qual s'atribueix el mateix valor no hi hagi cap biaix per rad de sexe en el
conjunt dels elements i les condicions de la retribucio.

ACCIONS:

6. Revisar la classificacio actual dels treballadors i les treballadores tenint en compte els resultats de la valoracio objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de genere
i l'aplicacid de les taules salarials.

7. Elaborar un informe anual de I'evolucid de la bretxa salarial de génere dins de CERCA.

Ordenacio dels temps de treball i conciliacié de la vida laboral, personal i familiar. Corresponsabilitat

OBJECTIU ESTRATEGIC: consolidar una politica de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar que s‘adapti a les necessitats especifiques de la vida quotidiana de la planti-
lla i al cicle de vida.

RESULTAT ESTRATEGIC: facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral des de la corresponsabilitat i reduir limpacte que les responsabilitats de cura poden tenir en
la carrera professional i en els salaris de les dones.

ACCIONS:

8. Elaborar un document de resum dels drets de conciliacio existents i les prestacions, els permisos i les excedencies que es poden utilitzar, i incloure la informacid sobre els
drets de conciliacio existents en la informacié que es facilita a les noves contractacions.

9. Signar un protocol de conciliacid o incorporar-lo al nou conveni laboral.
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Salut laboral amb perspectiva de génere

OBUJECTIU ESTRATEGIC: fomentar la perspectiva de génere en la prevencid de riscos laborals i la vigildncia de la salut per tal de garantir unes condicions igualitaries.

RESULTAT ESTRATEGIC: assegurar que la politica de salut laboral tingui en compte les diferéncies anatdmiques, fisioldgiques i psicosocials existents entre els homes i les dones
en les seves eines d'avaluacio i en les seves propostes d'intervencio.

ACCIONS:

10. Crear un espai a la intranet sobre salut laboral amb perspectiva de génere i donar-1o a conéixer.

1. Elaborar un informe sobre les millores que seria possible incorporar en la politica de salut laboral de CERCA per assegurar que tinguin en compte la perspectiva de génere,
és a dir, que tinguin en compte les diferéncies bioldgiques, antropometriques i socioculturals entre homes i dones.

Prevenir I'assetjament sexual o per raé de sexe, génere, identitat de génere, expressio de génere o orientacié sexual

OBJECTIU ESTRATEGIC: garantir un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacio d'assetjament sexual o per rad de sexe, génere, identitat de génere, expressio de génere o
orientacid sexual a partir de la generacié d'una cultura de respecte de la igualtat i la implantacio dels instruments necessaris.

RESULTAT ESTRATEGIC: assegurar un entorn lliure de violéncies masclistes i facilitar la dendncia quan es produeixin casos o se n'identifiquin.

ACCIONS:

12. Elaborar un protocol propi de prevenciod i actuacié davant 'assetjament sexual o per rad de sexe, genere, identitat de génere, expressio de genere o orientacio sexual.

13. Incloure en la formacié que es fa de manera obligatoria sobre prevencid dels riscos laborals la prevencio davant assetjoments sexuals o per rad de sexe, génere, identitat
de génere, expressid de génere o orientacio sexual.
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Comunicacié amb perspectiva de génere i llenguatge escrit i iconografic inclusiu i no sexista

OBJECTIU ESTRATEGIC: dotar d'eines les persones que treballen a CERCA per poder assegurar una comunicacio inclusiva i amb perspectiva de génere i un Us del llenguatge
escrit i iconografic inclusiu i no sexista.

RESULTAT ESTRATEGIC: institucionalitzar el compromis de CERCA amb una comunicacid amb perspectiva de génere i oferir eines perqué aquest compromis sigui real.

ACCIONS:
14. Elaborar un document intern consensuat sobre les normes que cal seguir per a una comunicacié amb perspectiva de génere.
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Accions de millora per ambits d’intervencio

7.1 Cultura institucional

ACCIO 1. Aprovar el Pla d’igualtat de CERCA per part del Patronat

Objectiu que persegueix: Institucionalitzar el compromis de CERCA amb la igualtat d’'oportunitats de dones i homes mitjangant 'aprovacid del Pla
d'igualtat per part del Patronat.

Descripci6 de les actuacions: 1. Aprovar el Pla d'igualtat de CERCA per part del Patronat
Cronograma d'implementacié: 2022

Departament responsable: Direccio.

Recursos associats: Recursos materials: connexid a internet i material d'oficina.

Recursos humans: Direccid.

Recursos econdmics | pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables.

Indicadors de seguiment i avaluacié: 1. El Patronat ha aprovat el Pla digualtat de CERCA? (si/no). Indiqueu el dia de la firma.
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AcCIO 2. Publicar el Pla d’igualtat a la pagina web de CERCA i fer-ne difusié entre la plantilla i els centres de recerca

Objectiu que persegueix:

Fer difusio, dins i fora de CERCA, del Pla d'igualtat per compartir el compromis amb la igualtat de génere amb la plantilla, els
centres de recerca i altres grups d'interés amb els quals es relaciona.

Descripci6 de les actuacions:

1. Publicar internament el Pla d'igualtat a la pdgina web de CERCA i a I'espai sobre igualtat de génere que es comparteix amb els
grups de recerca.

2. Enviar un correu electronic a totes les persones treballadores de CERCA i a tots els centres de recerca per comunicar 'aprova-
ci6 del Pla d'igualtat.

3. Incloure el Pla d'igualtat dins de les informacions que es proporcionen a les noves contractacions.

Cronograma d'implementacié:

2022

Departament responsable:

Direccié o Comunicacio. .

Recursos associats:

Recursos materials: connexid a internet i material d'oficina.
Recursos humans: Direcci6 i persona responsable de Comunicacio.
Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha publicat el Pla d'igualtat a la pagina web de CERCA? (si/no).
2. S'ha enviat un correu electronic a totes les persones treballadores i a tots els centres de recerca per informar de I'aprovacio
del Pla digualtat? (si/no).

3. S'ha incorporat el Pla digualtat en el material d'acollida de les noves contractacions? (si/no).
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7.2 Processos de gestid de persones

AcCIO 3. Fer la valoracié objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de génere

Objectiu que persegueix:

Revisar el sistema de valoracioé de llocs de treball vigent i incorporar-hi la perspectiva de génere, és a dir, prendre en conside-
racio tots els llocs de treball i avaluar-los aplicant els mateixos criteris o factors i assegurant que aquests criteris o factors no

presenten un biaix de genere.

Descripci6 de les actuacions:

1. Fer la valoracio dels llocs de treball des de la perspectiva de génere; seguir les indicacions que disposa l'article 4 del Reial de-

cret 902/2020, de 13 d'octubre, i utilitzar I'eina creada pel Ministeri d'lgualtat.

Cronograma d'implementacié:

2023

Departament responsable:

Direcci6 o Area Juridica.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.

Recursos humans: personal dels departaments implicats.

Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables i cost del servei de valoracié dels llocs
de treball des de la perspectiva de génere, en el cas que es decideixi externalitzar-ne I'elaboracio.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha fet la valoracié dels llocs de treball des de la perspectiva de génere? (si/no).
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AccCl0 4. Dissenyar un pla de formacié en igualtat d’oportunitats de dones i homes per a tot el personal de CERCA

Objectiu que persegueix:

Oferir una formacié especialitzada a les persones treballadores de CERCA perqué incorporin dins de la seva feina quotidiana
la perspectiva de genere i els coneixements sobre com incorporar la igualtat d'oportunitats de dones i homes en els proces-

sos de gestid dels quals sén responsables.

Descripci6 de les actuacions:

1. Detectar necessitats, relacionades amb la igualtat d'oportunitats de dones i homes i el marc legislatiu actualment existent, de
les diferents persones que treballen a CERCA tenint en compte les seves responsabilitats.

2. Dissenyar un pla de formacid especific per desenvolupar durant els quatre anys de vigencia del pla que asseguri que tothom
ha fet com a minim cinc hores de formacio especialitzada en igualtat de genere.

Cronograma d'implementacié:

2023-2026

Departament responsable:

Direccid o responsable de formacio.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.
Recursos humans: persones que formen part dels departaments.

Recursos economics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables i cost de les formacions.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. Shan detectat necessitats? (si/no).

2. Especifiqueu els cursos que s’han ofert: [indicador anual).

3. Nombre d’homes i de dones que han fet les formacions: [indicador anuall.

4. Percentatge de treballadors i treballadores que han fet, durant els quatre anys de vigencia del pla, formacid en igualtat de
génere:
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AcCIO 5. Incloure en els reglaments dels 6rgans de govern el compromis que, sempre que sigui possible, tots els érgans hauran de tenir una
composicié equitativa per sexes. Aquest canvi haura de ser firmat pel Patronat

Objectiu que persegueix:

Complir amb l'obligacié que estableix la LIEDH, que estableix, en 'article 12, que les administracions publiques s'han d’atenir al
principi de representacid paritaria de dones i homes en els nomenaments i les designacions per a la composicid de tot tipus
d'érgans collegiats, i incorporar aguest principi en la composicié de totes les comissions i tribunals que CERCA crei.

Descripci6 de les actuacions:

1. Incloure en els reglaments dels organs de govern el compromis que, sempre que sigui possible, tots els drgans hauran de tenir

una composicié equitativa per sexes. Aquest canvi haurd de ser firmat pel Patronat.

Cronograma d'implementacié:

2023

Departament responsable:

Direccié, Area Juridica o Patronat.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.
Recursos humans: persones que formen part dels departaments responsables.

Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsabiles.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha fet el canvi en el reglament? (si/no).
2. Percentatge de comissions amb composicié paritaria per sexes: [indicador anuall.
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7.3 Politica retributiva

AccCl0 6. Revisar I'actual classificacié dels treballadors i les treballadores tenint en compte els resultats de la valoracié objectiva dels llocs de
treball des de la perspectiva de génere i I'aplicacié de les taules salarials

Objectiu que persegueix:

Eliminar qualsevol biaix de génere existent en la definicid objectiva dels llocs de treball i en el procés de promocid per assegu-

rar el compliment del principi d'igualtat salarial.

Descripci6 de les actuacions:

1. Revisar 'actual classificacio dels treballadors i les treballadores tenint en compte els resultats de la valoracié objectiva dels
llocs de treball des de la perspectiva de génere i aplicar les rectificacions que siguin necessdaries.

2. Revisar el procés de promociod per assegurar que no crei desigualtats entre la plantilla.

Cronograma d'implementacié:

2024

Departament responsable:

Direccio.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.

Recursos humans: Direccio i persona responsable de nomines.

Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables i cost del servei extern especialitzat, en
el cas que es decideixi contractar-lo.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S’ha revisat la classificacio actual dels treballadors i les treballadores tenint en compte la valoracié objectiva dels llocs de
treball des de la perspectiva de génere? (si/no).
2. S'ha revisat el procés de promocio? (si/no).
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ACCI0 7. Elaborar un informe anual de I’evolucié de la bretxa salarial de génere dins de CERCA

Objectiu que persegueix:

Analitzar I'evolucid de la bretxa salarial de génere a CERCA.

Descripci6 de les actuacions:

1. Crear el registre retributiu seguint les indicacions del Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, digualtat retributiva de dones i
homes.

2. Anallitzar I'evolucio de la bretxa salarial de génere a partir dels resultats del registre retributiu, tenint en compte especialment el
grup professional.

3. Comunicar a la Comissid de Seguiment i Avaluacio del pla I'evolucio de la bretxa salarial de génere dins de CERCA.

Cronograma d'implementacié:

2023-2026

Departament responsable:

Gestidé Econdmica o Direcciod..

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.
Recursos humans: persona responsable de nomines.
Recursos economics / pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha creat el registre retributiu? (si/no) [indicador anual].
2. Bretxa salarial per hora treballada (mitjana): ___ % [indicador anual].

3. Bretxa salarial per hora treballada (mitjana) per grup professional: ___ % [indicador anuall.




Pla d'igualtat - Institucié CERCA

(o2}
N

7.4 Ordenaci6 dels temps de treball i conciliacié de la vida laboral, personal i familiar. Corresponsabilitat

AccCl0 8. Elaborar un document de resum dels drets de conciliacié existents i les prestacions, els permisos i les excedéncies que es poden utilit-
zar, i incloure la informaci6 sobre els drets de conciliacio existents en la informacioé que es facilita a les noves contractacions

Objectiu que persegueix: Donar a congixer totes les mesures de conciliacio de la vida personal familiar i laboral a les quals té dret el personal que tre-

balla per CERCA i explicar de manera clara en qué consisteix cada una de les mesures existents.

Descripci6 de les actuacions: 1. Elaborar un document de resum de totes les mesures de conciliacio existents.
2. Penjar el document a la intranet.

3. Donar aquest document a totes les persones quan son contractades per CERCA.

Cronograma d'implementacié: 2025
Departament responsable: Direcci6 o Area Juridica.
Recursos associats: Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.

Recursos humans: persona responsable d'aquest projecte dins de I'Area Juridica i Direccio.

Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsabiles.

Indicadors de seguiment i avaluacié: 1. S'ha elaborat el document? (si/no).
2. S'ha penjat el document a la intranet? (si/no).

3. S’ha donat aguest document a totes les noves contractacions? (si/no) [indicador anual].
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Accl0 9. signar un protocol de conciliacié o incorporar-lo al nou conveni laboral

Objectiu que persegueix:

Formalitzar un protocol que reculli 'actual politica de conciliacio existent a CERCA i que es basi a facilitar al maxim la concilia-
cié a partir de la flexibilitzacio i el teletreball. AQuest document ha de recollir el compromis sense que es converteixi en un limit

per trobar solucions ad hoc quan aquestes siguin necessaries.

Descripci6 de les actuacions:

1. Redactar i aprovar un protocol de conciliacio.
2. Penjar el document a la intranet.

3. Donar aquest document a totes les persones treballadores de CERCA i a les noves contractacions.

Cronograma d'implementacié:

2025

Departament responsable:

Direcci6 o Area Juridica.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.
Recursos humans: persona responsable d'aquest projecte dins de I'Area Juridica i Direccio.

Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsabiles.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha elaborat el protocol? (si/no).
2. S'ha penjat el document a la intranet? (si/no).

3. S'ha donat aquest document a totes les noves contractacions? (si/no) [indicador anual].
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7.5 Salut laboral amb perspectiva de génere

ACCI010. Crear un espai a la intranet sobre salut laboral amb perspectiva de génere i donar-lo a conéixer

Objectiu que persegueix:

Informar a tota la plantilla sobre la politica de salut laboral i posar en relleu aquells aspectes adregats a les dones.

Descripci6 de les actuacions:

1. Crear un espai de salut laboral a la intranet
2. Donar-ho a conéixer a la plantilla.
3. Mantenir un espai actualitzat amb noves informacions mitjangant la millora del canal de comunicacié amb el servei de pre-

vencid de riscos.

Cronograma d'implementacié:

2026

Departament responsable:

Direccid o persona responsable de salut laboral.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.
Recursos humans: Direccio i persona responsable de salut laboral.

Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsabiles.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha creat I'espai a la intranet? (si/no).
2. $'ha donat aquest document a totes les noves contractacions? (si/no).

3. Es manté I'espai actualitzat amb noves informacions periddiques? (si/no).
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ACCIO 11. Elaborar un informe sobre les millores que seria possible incorporar en la politica de salut laboral de CERCA per assegurar que tinguin
en compte la perspectiva de génere, és a dir, que tinguin en compte les diferéncies biologiques, antropométriques i socioculturals entre homes i

dones

Objectiu que persegueix:

Avaluar quina és la politica preventiva que implementa CERCA i analitzar si té perspectiva de génere, i fer propostes de millora
per incorporar, si és possible, la perspectiva de génere.

Descripci6 de les actuacions:

1. Avaluar les mesures preventives existents i identificar si hi han incorporat la perspectiva de génere.

2. Elaborar un informe i fer propostes de millora si es consideren necessaries.

Cronograma d'implementacié:

2024

Departament responsable:

Direccid o persona responsable de salut laboral.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.
Recursos humans: Direccid, persona responsable de salut laboral i servei especialitzats.

Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables i cost del servei especialitzat.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha fet I'avaluacio? (si/no).
2. S'ha elaborat linforme? (si/no).

3. S'han incorporat propostes de millora? (si/no).
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7.6 Prevenir I'assetjament sexual o per rad de sexe, génere, identitat de génere, expressié de génere o orientacid sexual

AcCI0 12. Elaborar un protocol propi de prevencié i actuacié davant I'assetjament sexual o per raé de sexe, génere, identitat de génere, expres-
si6 de génere o orientacio sexual

Objectiu que persegueix: Dissenyar un protocol propi que incorpori mesures de prevencid i actuacio davant de comportaments d'assetjaoment sexual o
per rad de sexe, génere, identitat de génere, expressio de génere o orientacid sexual; negociar el protocol amb tota la plantillg;
informar sobre el protocol a totes les noves contractacions, i informar a tota la plantilla de la persona referent.

Descripci6 de les actuacions: 1. Dissenyar i consensuar un protocol.
2. Identificar una persona responsable referent en cas d'assetjament.
3. Incloure el protocol en la informacid que es facilita a les noves contractacions.

Cronograma d'implementacié: 2023
Departament responsable: Direccio.
Recursos associats: Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.

Recursos humans: Direccio i tot el personal de CERCA.
Recursos economics |/ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables i cost de l'assessorament per part

d'una empresa especialitzada.

Indicadors de seguiment i avaluacié: 1. Sha aprovat el protocol? (si/no).
2. S'ha identificat la persona de referéncia i s’ha comunicat a la resta de la plantilla? (si/no).

3. S'ha inclos el protocol en la informacié que es facilita a les noves contractacions? (si/no).
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ACCI013. Incloure en la formacié que es fa de manera obligatoria sobre prevencié dels riscos laborals la prevencié davant assetjaments sexuals
o per raé de sexe, génere, identitat de génere, expressié de génere o orientacié sexual

Objectiu que persegueix:

Assegurar que tothom coneix el protocol i que s'identifiquen els comportaments que son assetjaments sexuals o per rad de

sexe, génere, identitat de génere, expressio de genere o orientacio sexual.

Descripci6 de les actuacions:

1. Incloure dins de la formacid obligatoria sobre prevencid de riscos laborals la prevencié davant assetjoments sexuals o per rad
de sexe, genere, identitat de genere, expressid de genere o orientacio sexual.

Cronograma d'implementacié:

2024

Departament responsable:

Direccid o responsable de salut laboral.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.
Recursos humans: Direccio.

Recursos economics |/ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables i cost de 'accié formativa.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha incorporat I'assetjament sexual i per rad de sexe en la formacié de prevencié de riscos laborals? (si/no).

2. Tota la plantilla ha fet la formacié? (si/no).
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7.7 Comunicacié amb perspectiva de génere i llenguatge escrit i iconografic inclusiu i no sexista.

ACCIO 14. Elaborar un document intern consensuat sobre les normes que cal seguir per a una comunicacié amb perspectiva de génere

Objectiu que persegueix:

Institucionalitzar el compromis de CERCA amb una comunicacié amb perspectiva de génere oferint eines que facilitin que

totes les persones que treballen a CERCA comparteixin els mateixos criteris.

Descripci6 de les actuacions:

1. Editar un diptic o guia interna que expliqui el seguent:

— Qué s’entén per comunicacid amb perspectiva de génere.

— Els principals recursos i estrategies per incloure la perspectiva de génere en la comunicacio: llenguatge inclusiu i no sexista;
imatges des de la perspectiva de génere, etc.

2. Fer difusio del diptic i penjar-lo a la pagina web de CERCA.

3. Facilitar el diptic a totes les noves contractacions dins del manual o procés d'acollida.

Cronograma d'implementacié:

2026

Departament responsable:

Comunicacio.

Recursos associats:

Recursos materials: connexié a internet i material d'oficina.

Recursos humans: responsable de comunicacio.

Recursos econdmics [ pressupost: cost del temps invertit per les persones responsables i cost del servei si es decideix externa-
litzar-lo.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

1. S'ha editat el diptic? (si/no).
2. S'ha fet difusié del diptic? (si/no).
3. S'ha penjat el diptic a la pagina web? (si/no).

4. $'ha entregat el diptic a les noves contractacions? (si/no) [indicador anual].
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Resum de les accions

Ambit d’intervencié

Accions

Cultura institucional

1. Aprovar el Pla d'igualtat de CERCA per part del Patronat.
2. Publicar el Pla d'igualtat a la pagina web de CERCA i fer-ne difusié entre la plantilla i els centres de recerca.

Processos de gesti6é de persones

3. Fer la valoraci6 objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de génere.

4. Dissenyar un pla de formacid en igualtat d'oportunitats de dones i homes per a tot el personal de CERCA.

5. Incloure en els reglaments dels organs de govern el compromis que, sempre que sigui possible, tots els érgans
hauran de tenir una composicid equitativa per sexes. Aquest canvi haurd de ser firmat pel Patronat.

Politica i estructura retributiva

6. Revisar la classificacid actual dels treballadors i les treballadores tenint en compte els resultats de la valora-
ci6 objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de génere i I'aplicacio de les taules salarials.
7. Elaborar un informe anual de I'evolucid de la bretxa salarial de génere dins de CERCA.

Ordenacié dels temps de treball i conciliacié de la vida
laboral, personal i familiar. Corresponsabilitat

8. Elaborar un document de resum dels drets de conciliacio existents i les prestacions, els permisos i les exce-
dencies que es poden utilitzar, i incloure la informacioé sobre els drets de conciliacié existents en la informacid
que es facilita a les noves contractacions.

9. Signar un protocol de conciliacié o incorporar-lo al nou conveni laboral.

Salut laboral amb perspectiva de génere

10. Crear un espai a la intranet sobre salut laboral i donar-lo a coneixer.

11. Elaborar un informe sobre les millores que seria possible incorporar en la politica de salut laboral de CERCA
per assegurar que tinguin en compte la perspectiva de genere, és a dir, que tinguin en compte les diferencies
biologiques, antropometriques i socioculturals entre homes i dones.

Prevenir 'assetjament sexual i per raé de sexe

12. Elaborar un protocol propi de prevencid i actuacié davant I'assetjoment sexual o per rad de sexe, genere,

identitat de génere, expressio de genere o orientacio sexual.

13. Incloure en la formacio que es fa de manera obligatoria sobre prevencid dels riscos laborals la prevencio

davant assetjaments sexuals o per rad de sexe, génere, identitat de génere, expressié de génere o orientaciod
sexual.

Comunicacié amb perspectiva de génere i llenguatge
escrit i iconogrdfic inclusiu i no sexista

14. Elaborar un document intern consensuat sobre les normes que cal seguir per a una comunicacié amb pers-
pectiva de genere.
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Resum del calendari d’execucio de les accions

Accions 2022 2023 2024 2025 2026

Cultura Institucional

1. Aprovacid del Pla d'igualtat per part del Patronat

2. Difusi6 del Pla digualtat

Processos de gesti6 de persones

3. Valoracioé dels llocs treball amb perspectiva de génere

4. Disseny d'un pla de formacid en igualtat

5. Compromis per crear comissions amb una composicié paritaria

Politica i estructura retributiva

6. Eliminacio del biaix de génere en la classificacid professional

7. Elaboracié d'un informe anual sobre la bretxa salarial

Temps de treball. Conciliacié i corresponsabilitat

8. Informacid sobre politiques de conciliacio existents

9. Signatura d'un protocol de conciliacié
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Accions

Salut laboral

10. Creacid d'un espai a la intranet sobre salut laboral

11. Elaboracié d'un estudi de riscos laborals des de la perspectiva de génere

Prevenci6 de I'assetjament sexual i per raé de sexe

12. Elaboracié d'un protocol propi

13. Inclusid de la prevencid de 'assetjament dins la formacié en riscos laborals

Comunicacié amb perspectiva de génere i llenguatge inclusiu i no sexista

14. Institucionalitzacié del compromis i edicid d’'un diptic

TOTAL D’ACCIONS
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Seguimentiavaluacio

La Comissié de Negociacid del Pla d'igualtat es converteix en la Comissio de Segui-

ment i Avaluacid del Pla d'igualtat, que es reunird, com a minim, una vegada a l'any.

En representacioé de 'empresa:
« Lluis Rovirqg, director.
+ Roger Cabezas, director de projectes.

I en representacio de les persones treballadores:
+ Neus Aguadé, técnica de projectes.
« Yolanda Rovira, administrativa.

Aquesta comissio serd la responsable de les funcions seglents en relacié amb el

seguiment i 'avaluacié del Pla d'igualtat:

+ Seguiment del compliment de les mesures previstes en el pla.

- Participacié i assessorament en la forma d'adopcié de les mesures en materia
digualtat que proposa el pla.

- Avaluacié de les diferents mesures preses.

+ Elaboracid d'un informe anual que ha de reflectir 'avang respecte als objectius
d'igualtat dins CERCA per tal de comprovar I'eficiencia de les mesures posades en
marxa per assolir la finalitat perseguida, proposant, si escau, mesures correctores.

- Presentacid anual de I'informe de seguiment elaborat per la Comissié de Segui-
ment i Avaluacié del pla al Patronat.

- Coneixement i resolucid dels conflictes derivats de I'aplicacié i la interpretacio del
present Pla d'igualtat. En aquests casos, serd preceptiva la intervencié de la comis-

si6 amb cardcter previ a acudir a la jurisdiccié competent.

En I'elaboracioé de l'informe anual, la Comissid per a la Igualtat i la Gestié de la Diver-
sitat haurd d'avaluar el grau d'acompliment de les accions que s’havien previst per a
I'any especific, indicant si s’ha comengat o no a treballar en les accions que inclou el

pla, com s'especifica en el quadre seguent:

Accib:

Persona/departament responsable:

Data de realitzacio:

Data de seguiment:

Grau d'acompliment (tenint en compte els indicadors establerts per a cada ac-
ci6): accié realitzada [ accié en procés [ accié no realitzada.

Indiqueu el motiu pel qual la mesura no s’ha comengat o no s’ha acabat:

Falta de recursos humans

Falta de recursos materials

Falta de temps

Falta de participacio

Descoordinacidé amb altres departaments
Desconeixement del desenvolupament

O Altres (especifiqueu-ho):

ooooono

Indicadors de seguiment
(utilitzeu els indicadors que es proposen en cada una de les accions):

Indicadors de procés:

1. Adequaci6 dels recursos assignats: (sf/no).

2. Especifiqueu les dificultats o barreres que s’han trobat en la seva implementa-
cio:

3. Especifiqueu les solucions que s’han adoptat per resoldre les dificultats exis-
tents (en el cas que sigui pertinent):

Indicadors d'impacte:
1. Indiqueu les millores produides en relacié amb la igualtat de génere:

2. Valoreu limpacte de I'accio realitzada:

3. Proposeu mesures correctores (si es consideren necessaries):

Indiqueu la documentacio acreditativa de I'execucié de la mesura:




10. L'avaluacié tanca el procés d'elaboracié i implantacié d'un Pla digualtat o 'empresa. 2. Informe de resultats per cada drea d'actuacio
Aquesta fase permet coneixer el grau de compliment dels objectius definits i de les
mesures del pla executades a partir de la informacio i la documentacio recopilada Baix Mitja Alt

durant la seva implementacioé i seguiment.
Grau de compliment dels objectius definits en el Pla

- . . , L digualtat
Els objectius principals perseguits durant I'avaluacid son:
- Coneixer el grau de compliment del pla i conéixer-ne el desenvolupament. Nivell d’'acompliment de les accions previstes en el Pla
digualtat

+ Comprovar si el pla ha aconseguit els objectius proposats.

» Valorar si els recursos, les metodologies i les estratégiques que s’han utilitzat sén Grau de compliment dels objectius de cada accié tenint

adequades per a la seva implementacio. en compte els indicadors que preveu el pla

+ ldentificar drees de millora o noves necessitats.
Nivell de correccid de les desigualtats detectades en la

iagnosi
La Comissié de Seguiment i Avaluacié, quan hagin passat els quatre anys de vigencia clagnos
del pla, serd la responsable d’elaborar I'informe final d’avaluacié del Pla d'igualtat, Situacié del nivell de compromis de I'empresa amb la
seguint 'esquema seguent: Igualtat
1. Dades generals de I'organitzacié: + Informacié sobre la implementacié de mesures a partir de les dades de les fitxes
de seguiment de les accions.
+ Nom de I'empresa: « Resum de les dades sobre el nivell d'execucid, el compliment de la planificacio i
« Data d’elaboracié de l'informe: objectius que s’han aconseguit.
« Periode d'avaluacié: « Valoracié general del periode de referencia.

- Composici6 de la Comissid de Seguiment i Avaluacio:
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3. Informe sobre el procés d’'implementacid

4. Informaci6 sobre I'impacte

Baix Mitja Alt

Nivell de desenvolupament de les accions

S'han produit canvis en la cultura de 'empresa?

Grau d'implicacié de la plantilla en el procés

S’han reduit els biaixos de génere existents dins de
I'empresa en relacid amb la presencia de les dones?

Valoraciod del pressupost a disposicié per
implementar el pla

S’han reduit els biaixos de génere existents dins de
'empresa en relacié amb la preséncia dels homes?

Compliment del calendari previst

Hi ha hagut canvis en les actituds o opinions de I'equip
directiu?

+ Adequaci6 dels recursos assignats.
- Dificultats, obstacles i resisténcies trobades durant I'execucio.

+ Solucions adoptades en cada cas.

Hi ha hagut canvis en les actituds o opinions de la
plantilla?

Hi ha hagut canvis en la imatge de 'empresa i ara es
considera més compromesa amb la igualtat d'opor-
tunitats?

- Indicacio dels canvis més importants que s’han produit en relacid amb les perso-
nes, amb la gestié i amb la cultura empresarial.
5. Conclusions i propostes

- Inclusid d'una valoracié general del periode de referencia sobre el desenvolupa-
ment del Pla d'igualtat.
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Glossari

Acci6 positiva: mesura destinada a assolir la igualtat efectiva d’'oportunitats entre
dones i homes, atorgant avantatges concrets destinats a facilitar I'exercici d'activitats
professionals o a evitar o compensar desavantatges en les seves carreres professio-
nals, eliminant els obstacles que puguin impedir o dificultar a les dones el seu desen-

volupament professional.

Assetjament sexual: conducta verbal o fisica de cardcter sexual o altres compor-
taments fonamentats en el sexe que vulneren la dignitat de la dona i de 'home a la

feina i que son considerats ofensius i no desitjats per la victima.

Conciliaci6 de la vida personal i laboral: compatibilitat dels temps, els interessos, les

obligacions i les necessitats en aquests dos dmbits de la vida.

Discriminacié: aplicacié de distincions, diferenciacions, restriccions, exclusions, pre-
feréncies o practiques desiguals, arbitrdries, injustes i no raonables que es donen en
diferents ambits (educatiu, social, econdmic, laboral, cultural, etc.), que estan fona-

mentades en la diferéncia de sexe, de raga o d'idees i que tenen un efecte perjudicial.

Discriminacié directa: situacié en quée una persona ha estat o pot haver estat tractada

de manera menys favorable que una altra en una situacié comparable per rad de sexe.

Discriminacio6 indirecta: situacié en que una disposicié, una practica o un criteri
aparentment neutre situa persones d'un sexe determinat en desavantatge particular

respecte a persones de l'altre sexe.

Discriminacio6 salarial: situacid en quée persones que fan treballs iguals, equivalents o
de valor igual perceben una retribucio diferent, sense justificacio objectiva i raonable i

perqué son de sexes, races, religions o idees diferents.

Estereotip de génere: conjunt de clixés, concepcions, opinions o imatges convencio-
nals, simplificades i moltes vegades equivocades que adjudiquen caracteristiques,
capacitats i comportaments a les dones i als homes. S6n simplistes i uniformitzen les

persones.

Geénere: conjunt de caracteristiques socials, culturals, politiques, psicologiques, juri-
diques i econdmiques construides socioculturalment que la societat assigna a les

persones de manera diferenciada, com a propies d’homes i dones.

Identitat de génere: fa referéncia a com se senten les persones, és a dir: home, dona

0 una altra opcid.

Igualtat de génere: principi segons el qual tots els €ssers humans sén lliures de
desenvolupar les seves habilitats personals i prendre decisions sense limitacions per
raons de genere, i segons el qual els diferents comportaments, aspiracions i necessi-

tats de dones i homes han de ser igualment considerats, valorats i afavorits.

Igualtat d’oportunitats entre dones i homes: abséncia d'obstacles o barreres per radé

de sexe en la participacid econodmica, politica, cultural i social de les persones.

Transversalitat de génere: estrategia a llarg termini que consisteix en la integracio
sistematica de la igualtat d'oportunitats entre les dones i els homes en I'organitzacio
i la seva culturg, en els programes, les politiques i les practiques a tots els nivells. La
transversalitat comporta la implicacié de la perspectiva de genere en totes les politi-
ques i actuacions per tenir en compte les necessitats i els interessos tant dels homes

com de les dones.

Perspectiva de genere: presa en consideracioé de les diferencies socioculturals, d'inte-
ressos i de necessitats de les dones i els homes en una activitat, o com una determi-

nada politica o actuacid pot afectar de manera diferent dones i homes.
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Persones no-bindries (o de génere no-binari): persones que tenen una identitat de
genere que se situa fora de la classificacié tradicional home/dona, és a dir, fora de la
divisié de géneres fixada des de 'anomenat binarisme de génere, que estableix una
divisi6 drastica entre homes i dones, fonamentada inicialment en les caracteristiques
biologiques de naixement, i assigna, més enlld de la biologia, uns rols predeterminats
(de comportament, de manera de parlar, de manera de vestir i, en definitiva, de ma-

nera de viure i sentir) a cadascuna d'aguestes categories.

Pla d'igualtat: estrategia empresarial destinada a assolir la igualtat real entre dones
i homes en el treball, eliminant els estereotips, les actituds i els obstacles que difi-
culten a les dones accedir a determinades professions i determinats llocs de treball
en igualtat de condicions que els homes i promovent mesures que afavoreixin la
incorporacio, la permanéncia i el desenvolupament de la seva carrera professional,
obtenint una participacié equilibrada de dones i homes en totes les ocupacions i en

tots els nivells de responsabilitat.

Segregaci6 horitzontal: concentracid en determinades ocupacions que, en el cas de
les dones, generalment es caracteritzen perque el seu valor associat i la seva remu-

neracié sbn més baixos.

Segregacio vertical: concentracié en determinats llocs de treball que, en el cas de
les dones, generalment es caracteritzen per ser els de més baixa responsabilitat i de

menys remuneracio.

Sexe: diferencies fisiques, biologiques i anatomiques que divideixen els individus d'una

espécie en mascles i femelles.

Sexisme en el llenguatge: Us del masculi com a genéric o bé del femeni només per

referir-se a determinades professions o categories professionals.

Sostre de vidre: barreres invisibles que dificulten o impedeixen a les dones I'accés al
poder, als nivells de decisid o als nivells més alts de responsabilitat, a causa de les
quals les seves carreres professionals o politiques queden estancades en les catego-

ries o els nivells organitzatius més baixos.
Us sexista del llenguatge: Gs que menysté o desvalora un dels dos sexes.

Us androceéntric del llenguatge: Us que fa dificil imaginar en un ambit determinat la

preséncia o l'actuacio de les dones.



12. Annex1. Acta de constitucio de la comissio d’igualtat

Inutituct Inwtitucid
CERCA CERCA
Cantres de Aecarca Cenires oo Racams
de Cetmhurmym e Catnlunyn

CONSTITUCI) DE LA COMISSIO NEGOCIADORA DEL PLA D'IGUALTAT OE LA

FUNDACIO INSTITUCIO DELS CENTRES DE RECERCA DE CATALUNYA [I-CERCA) A Barcalana, 17 de dessmbre de 2021

D'una part, en representactd: d-CERCA: Signants::

»  Lluis Rovira Fato, amb Dl

+  FRoger Caberas Rodriguez, amb 0N Empresa Lluis Renira
Da I'altra part, an represantacié da las parsonss treballaderas:

»  MNous Aguadéd Camps amb DNI

+ lglands Rovira Pgns amb DI

Empresa Roger Cabezas
EXPQSEN:

Cue amb data 17 de desermbra da 2021, la rapresentacls 6'ICERUA | 12 represenlacs de les
parspes reballad itue la issit da negosiacid del pla d'lqualtat d'ICERCA que
penme! abordar de forms conjunta, 'elaboracio del Pla d'igualisd i alimingr gualseval desigesiat o Reprasantacié de leg Neus Agusdd

discriminacsd par rad de sexe a l'wganitzac. Persones Treballadoras

Laz pans as reconeoixen mutuament capacitat i legilimacié suficient, com intedoculers valids per
negoclar |3 diagnosi | el Pla d'igeafial, i

ACORDEN:

Heprazantacid de fes Yolanda Rovira
Peisones Treballadores
La Conslifucld | composicié de fa Comissld Negocladora dal Pla d'lgual

S'acorda la constitucit de la Comissid Magociadora del Pla d'Iguaktat qua estard constituida:
En ropres entacild de l'empresa per:

« Lluls Rovira, director,

«  Roger Cabezas, director da projoecles.
En rapreaeniacid de la plantilla par:

+  Neus Aguadé, t2onica de projectes.

= Yolenda Rovira, adminisirativa,

| senze més assumplas gue tractar 5'aixeda la sessid.

& via Loielene, 2 - 8003 Barssen B 434935520 031 O infofwaca.cal B carcacat Vil Leielana, 2 - {003 Barcstong A 34038 526 631 [+ 0T, SR D coca
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CERGA
Caaitrin oo BacaTe
de Catmlurya
REGLAMENT DE LA COMISSK) HEGOCIADORA DEL PLA D'IGUALTAT D'-CERCA

Frimar. - Crnstitueld | eamposisio de [a Comiasid Negoeladora dal Pia d'lqualtat,
S'acerda la constilucié de la Comlssié Negooatora del Pla dllguallat que eslara constituida

Dr'una par, en repredentas| s 4'-CERCA:
»  Lluis Rovira Pato, ambr DHI
= Roger Cabezas Rodriguez amb DN
De I'altra part, @n representacld de la plantlifa-
s MNeus Aguadé Camps, amb DI

» lolanda Rovira Fons, amb ON|

Saqon. — Funclons #a la Com|esit Mapaciadera
Les parls negociadores acorden que k4 Comissho tindrd les seglents compelénsies:

= Megoclacls i alaboracio do la diagnosi i de les mesures qua integren el Pla dlgualtan.

» Elaboraci de linfarme de resulials de la diagnosi.

+ Igamificacit da les mesuies pricritaries, banint en compte 1a diagnosi, el sew ambit d'aplicacio,
els miljans matenals | humans necessens per Iz seva implemeaniacid, racwises, drgans
responsables i calondad.

»  Dafinicid dels indicadors de mediacid | dels insuments de recelida dnformacld pel seguimant
i avalacid del pla.

» Imgpuls de la implemeniacid del pla digualist & 'empresa.

+ Regsire | publicacid del Pla d'lqualtat. ’

= Momenamenl da la Comissid de sequiment del Pla d'|guaktat una venada aprovat

Tercar. — Régim de funcionamant de la Camiesid napaciadora del Pla d'lgualfat,

La Comissit Magacladora acorda que s nomeni President, d'enire als sews integranls, a Lluis
Rovira | Secretaqia a Neus Aguade.

Seran funsions de la Presidancla:

a) Oslentar la represantacis de la Comisaid.

b) Redactar Mordrg del dia, corvecar las sesslons do la Comissld i prasidirdes, moderant el
desenvolupamenl delz debats.

Resoldre qualseval assumple qus, pel sew cararter urgent necassili una reselucid
immadiata, sense perjudici da donar compte a la Gomissio en la segient reunid.

Les altres funcions que la propia Comissid |'ni encarragui o delegui.

C,

-

d

i
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Sorzn lungions de |a Secretana:

8) Trasliadar las convocatdries de les sesslons de la Comissid, per odre da la presiéncia,

b} Laredaccié | auleditzarlé de lus acles de fa Comissis, ami com 'exgedicié de
cerificackens dets acords quan sigui necessari.

5] Les alires funcions qua i'hi sigrin #ncomanades per la Pracidéneia o per la Comissié.

Tarcer. 1 Reuniona da 1a Cemisald Negociadora

La Comissid acorda reunir-se una vegada al mes | cada vegada que es consideri necessari a
pelicio ce i3 presidéncia o de la majeia dels seus membras.

En cads reunld s'sivecara un acta, en la qua haurd de canstar:

« Bl resum de les matérias traclades.

« Els aconds tolals o pargials adoptats,

+  Els punts sobie sls que no hi hagi acord, que €5 padran reprendre, en al $8u ¢as, més
erfavant en allres reuniens.

+ Les actes seran aprovades i firmades, amb manifestacions de part, sifos necessan.

TVerzer. 2 Adopelo d'acords

Les parts negociaran de bona fe, amb [objectiv d‘ardbar a un acord, requerint-¢2 s majodia de
cada una de les parts per Vadopod d'acords, tant parcals som tatals. En tot cas, aquast seord
necassitar la conformital de fa majoria de 1es gues parts.

La Comissid Nagaaadera padra somplar amb of recolzament i |'assessoramend extern
aspecialitzal en matéria d'igualiat entre donas i homes en Iambil labaral, que inberandra amb
VEU, pErd SaNSe wot.

El rasullal de les negociacions es plasrmard per escriti es firmara per lgs parts negaciadores

Tercer.3 Confidencalitat

Les persoies que inlegren la Comissit Nepociadora, aix com, en el seu cas, les parsones
expartes que ls assisteixi, hauran dobservar en tot moment el deura de sigil 3mb respacte a la
informacit que se'ls hi hagi nk o icada amb carscter reservat.

En tot ¢as, cap tipus de document entregat per CERCA a aguesta Gomissid podra ser utiitzat
fora de I'estricte dmblt ¢"aguesta o amb finalitate diferants a les que van maotivar a seva &ntrege.

B vin Laetana, 2 . QRGO3 Banzeting B 134085 g & irtogheenca cal B cevac
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Tarcar.4 Substituclb de (#s persones que integren la Comisald Negaciaduora,

Les persones que integren la Comissio M) iadora secan substiliides an cas d¢'abséncia
rellsrada, dimissio, finalitzacid del mandal o guan li sigui refirada la confianga per part de las
personas que les van designar. per impossitrilitat o causa justifcada.

En el supdsit de subsiiucit es lormalizard per escrit la data 4o 1a substilucid i maty, [ndssant
nom, cognoms, DN i carrec de 1a persena sodint i de la parsona entrant. Bl docoment s'nclourd
GOM 2nnex a |'agta eonstitutive da la Comissd Megaciadora.

| sanze mes assumptes que tractar s'sixeca la sessif.

A Barcelona, 17 do desembre de 2021

Bignants;:
Emgrasa Llubs Howra
Empresa Regar Cabezas
Represenlasid de les Maus Aguadé
Parzonas Treballadores
Rapraeantacid de les Yolanda Rovira

Fersones Treballadores

© viBLakleng, 2 - 06003 Bacelona B 120 355260m O IWoficeia eal. O cemacat
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Annex 2. Quiestionari de percepcio

1. Consideres que CERCA estd compromesa amb la igualtat d’oportunitats de dones
i homes?

« Si

+ No.

« No ho sé.

2. En general, a CERCA, es té en compte la igualtat d’oportunitats de dones i homes
en la gesti6 dels recursos humans?

« Si

+ No.

« No ho sé.

3. Creus que I'existéncia d'un Pla d’igualtat implicaré una millora per a tots els tre-
balladors i treballadores de CERCA?

« Si

+ No.

« No ho sé.

4. En alguna ocasi6é has viscut, en primera persona, un conflicte dins de CERCA rela-
cionat amb la vulneracié del principi d'igualtat entre dones i homes?

« Si

» No.

« No ho sé.

5. En alguna ocasié has estat testimoni d’un conflicte dins de CERCA relacionat amb
la vulneracié del principi d'igualtat entre dones i homes?

« Si

» No.

« No ho sé.

6. Coneixes els drets laborals que tenen les dones victimes de violéncia de génere?
.« Si
* No.

+ No ho sé.

7. Creus que a CERCA la seleccié de personal es fa de manera objectiva, fent que els
homes i les dones tinguin les mateixes oportunitats?

.« Si

* No.

+ No ho sé.

8. Creus que s’haurien de prendre mesures especifiques adregades a facilitar I'ac-
cés de les dones a determinades categories o a determinats carrecs?

.« Si

* No.

+ No ho sé.

9. Creus que a CERCA els homes i les dones tenen les mateixes oportunitats de pro-
mocié i desenvolupament professional?

.« Si

* No.

+ No ho sé.

10. Creus que les responsabilitats familiars (tenir fills/es o altres persones depen-
dents a carrec) poden influir negativament en la promocié a llocs de responsabilitat
o direcci6 dins de CERCA?

.+ Si

+ No.

« No ho sé.
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11. Creus que els homes i les dones tenen un accés igual a la formacié interna i con-
tinua a CERCA?

« Si

+ No.

« No ho sé.

12. Creus que dins de CERCA una dona i un home, ocupant el mateix lloc de treball,
cobren el mateix?

. Sl

* No.

« No ho sé.

13. Consideres que la politica salarial s'estableix des de criteris d’igualtat de dones i homes?
. Si
+ No.

« No ho sé.

14. Creus que CERCA facilita la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral?
+ Si.
» No.

« No ho sé.

15. CERCA t'ha informat de les mesures existents per facilitar la vida personal, fami-
liar i laboral?

« Si

« No.

« No ho sé.

16. Has utilitzat mai les mesures de conciliaci6 existents?
+ Si,quan les he necessitat.

« No, tot i tenir necessitats de conciliacio.

« No, perqué no n'he tingut necessitat.

« No ho sé.

17. Creus que les politiques de conciliacié existents a CERCA afavoreixen la corres-
ponsabilitat (que les utilitzen tant els homes com les dones)?

« Si.

+ No.

« No ho sé.

18. Les persones que utilitzen mesures temporals de conciliacié (per exemple, jor-
nades reduides) tenen les mateixes oportunitats de promocié i desenvolupament
professional que la resta?

+ Si.

* No.

+ No ho sé.

19.a. Creus que CERCA podria oferir més politiques de conciliacié?
+ Si.
+ No.

- No ho sé.

19.b. Indica les mesures de conciliacié que creus que CERCA podria oferir i que ara
no ofereix:

« Si.

+ No.

- No ho sé.

20. Sabries a qui dirigir-te dins de CERCA en cas de sofrir o haver detectat algun cas
d'assetjament sexual o per raé de sexe?

« Si.

+ No.

- No ho sé.

21. Creus que cal treballar per la prevencié i 'actuacié davant de I'assetjament se-
xual o per rad de sexe dins de CERCA?
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+ Si, s’haurien de fer accions de prevencio.

« Si, s’hauria de treballar per elaborar un protocol d'actuacio.
+ No, perqué és un tema que no planteja problemes a CERCA.
« No, perque és un tema que ja es treballa prou a CERCA.

+ No hosé.

22. Creus que hi ha diferéncies en els riscos laborals o en les malalties laborals que
sofreixen els homes i les dones a CERCA?

« Si

+ No.

« No ho sé.

23. Creus que la politica de salut laboral que s’aplica a CERCA té en compte les
diferéncies existents entre els homes i les dones? Per exemple, que els homesii les
dones pateixen diferents patologies per quiestions bioldgiques i socials.

. Si

+ No.

« No ho sé.

24. Vols fer alguna proposta de millora que t'agradaria que s’incorporés en el Pla
d'igualtat? (especifiqueu)
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CERCA

Cantroy da Aok
de Catalumya

ACTA D'APROVACI( DE LA DIAGNGS) DEL PLA DYGUALTAT

Dia: 11 de maig de 2032
Hora d'inici; 15:08 h.
Sessit celetvada de forma prasencial a la seu de 1a -CERCA, Via Laietana, 3. 08003 Parcalona.

Aselstents:

Lluts Rovira (LR
Roger Cabezas (RC)
Heus sguadé (HA)
Yolanda Rawira (¥R}
Manga Gelambl (MG

Ordra dal dla:

1.

Prasentacld do la dlagnos| del pla diguaitat
2. Precs | preguntas

1. Prasantacit de la diagnasi

Manica (elambi presenta linforme de disgnosi elaborat amb 'andlisi de 'anguesta que es va

passar a tola la plantilla i de les entrewvisies persanals al direclor Lluis Rovirai 2l responsable de

larea econdmicz, Amau Pald.

1. Cultara | gastlé organlzative
El persunal de CERCTA considara que es rebalia molt pels centros pard poc par la instited.
Aixt obre drees de millva do cara al parsonal. La plantilla demana major compromis
inshitucianal.
El pla g'iguallat no es percep com una millara.
Dues dones afirmean havar patit dos cases de dischiminacié de geénere,
LR no esld en desacord del pla. Potser 51 gue s'ha deixal en un segon pla las actluacions cara
a la plantilla i recongie que no Ni ha un pla d'actaacio malt clar. Tabi aixl, no &5 conscient que
hi hagi hagut dos conflictes diguatat d opotunitat.

2. Ceondiclens laborats i ¢lassificacis professional
La Institucid CERCA crea faina astable to1ique té una segregacic verlical moll marcads.
LR comenta qura la seqregacid vertical es pol deure o 13 mateixa dimensio de la instilucio.
Es propasa com a punl a millorar sguesta segregacid vertical. En la part de personal tacnic és
on hi ha majors possibilitats de millora, especialment a Mhera de raduir la segregacid
horizantal.
Es proposa revisar [es taules de categories.

© ViaLsietana 2 - GADHS Bamslona O ~ME 5w O rfctact @ rac

CERCGA

Contres de Fecams
e CatalLinys

3. L'accésa Pargani g de seleccis ld}
S'otwen punts de millora en base a la lagisiace axistent,

4. Promocid I'c desenvolupamant profeaslonal, Representasis femenina.
Na existei< un pla regulat de promocis. RC ag crab que un pla d'aquest tipus hagi de servir
pér regular la brebxa de ginere. )
MG coments que el pla pat recamanar s descnipcid dels lloes da trebal per a peder domanar
prametions i explicar millor les desiguatiat justificades.
LR woimenta que astem a puntd'obrir una plaga a area jurldea,
MG comenia e caldia wna descriptit objectiva dels llocs de treball per a poder conlractar
nous llogs §far un pla de promocio.
RC comenta gue nomes el palrenat pot decidir gui pot pramocionar i qui no | gue si 'aprova
el pla, havran d'assumir que hi haurd també promocions.

§. Fommacid interna Po continua
En guan a ferrmacla interma, no és viv amb dasigualtats. Tol i aixi, no hi ha deteceld de
necessitats fonnatves ni formacid especifica pel personal an lames de ganare.
LR destaca que fins ara la formacié £'ha fal a damanda.
Es proposa com a punt de millara arganitzas el pla de formacid del personal.

6. Les ratribuclons: auditoriz salarial entre dones | homas.
Hi ha una segregacia vadical moft marcada. Qiran e baixa 2l nivell técnic, on hi ha homes i
dones i es pol fer la comparativa, tenlm una braba salarsl del 12,3%
LR comenta que |a dferénsia ns i sembla significativa,

LR marxa a las 16.00h havent legil el pre-informe enviat per MG i astanl d'acord amb ol sau
contingut. La reonid continua amb la resta de membres.

7. Tempa da traball | cormesponsabliftat data drete de la vida persanal, famllkr i laboral,
Hi ha acord en el dingnistic sobre el teletreball. S'acora recallie farmalment com & punt de
riliora |3 Nexibilitat [abaral per ot &l personal .

8. Eatut laboral
Facoda revisar efs servais dala mitua de riscos laboral | veure i actua amb perspectiva de
QEnere.

9 F I actuacit davant de fasset zoxugl | 'agsetjament par rad do saxe.
S'acaedafet una adhesid al protocol contra 'assetjament de la Gencraltat de Calaknya
mentrs noe 520 tingui un de prop.

Shaura de decidir @mbé, i es bé un assessor exlem en aguests Lipus de casos.

10, ta comunicacld amb perspactiva de génere | 'ae del llenguatge IRciugiv, no ssxista ni
androcAntric.
S'acarga que enire les necessitats da formacit dol parsonal an Prenaieanars felmacid i snas
pir Somunicar ens perspechiva de génera i amb llanguatge inclusiu.

@ vialeelens 2 - Q8003 Baicekna & +3 98 526 9 @ vigrerca LAl [T
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La comissit acorda aprovar la diagrosi del pla o igualtat.

MGG fard una proposta d'objectius | actuacions a desenvolupar | proparGionara indicadars
d'avaluacid i sequirment

Finalitza la reunié 2 ks 1853 hra.

Bignants::
Empresa Lluis Rowvira
Empesa Rager Cabezas | }\\,
|
% e
Representacié do les HNeus Aguadé
Persones Traballadores
Representacié de leg Yolanda Rovira

Parsgnes Trabal ladores U

@ UaLAEEng, 2 - COHG Bamsng D 34935 526 A1 @ wlnfana o B cerac
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AGTA DE LA COMISSIY NEGOCIADORA DEL PLA INTERN D'IGUALTAY

Dala:/élo‘:-{v@"'e ‘e

Hara: #2109 — 4310t
Llgc: Via Lasanata, 2, 08003 Barcelona

Hr asslstelxan:
En raprazeniacyd de l'empesa. Liuis Rovita, Roger Cabezas

En regresenfack dels reballadors i reballadoes: Meus Aguadd, Yolanga Povira

{die del dea:
« Aprovacio gel Pla diguelial de 2 Instifugid CERCA 2022 - 2026

Després de 'andlisi | del deba) dels ghjectivs i de les agrions previstes en el pla digualtat en base
2 las cantlusions da 12 diaonosi realiizada.

Facorda:

»  Acceptar les actuacions previstes i incloses en af Pla d'lgualiat d'-CERCA.

»  Aprovar el Pla d'lguakial di-CERCA.

& Afrovar la peesantacio d'aques! Fla al Patranat

»  Aprovar [a composicid, organitzacid i funcions de la Comissid de Seguiment | Avaluacid del
Fla d'lgualiat d'1-CERCA, 1al 1 com esla requlada en el Pla.

Bignanis:
Emprasa Lhile Ravira
Empresa Roger Cab

Representacla de das Personas Treballadores  MNews Aguade

Repr it de les Py Treballadores  Yolanda Rowra

Vi Labetana, 2 - (6003 Barcetona - cerca.cat
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