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01 INTRODUCCIO

El CREAF és un centre public de recerca en ecologia terrestre 1 analisi del territori
que té l'objectiu fer de pont entre el mon academic, les administracions i la societat,
fomentant la sensibilitzacio i l'intercanvi de coneixements en el nostre ambit d’actu-
acio, a abast local, regional 1 global.

Situat al campus de la Universitat Autonoma de Barcelona, el centre es va fundar el
1987 com un consorci entre diverses administracions publiques, entitats de recerca
1 entitats de formacio academica. Actualment el seu Patronat esta format per: la Ge-
neralitat de Catalunya, la Universitat Autonoma de Barcelona (UAB), la Universitat de
Barcelona (UB), I'Institut d’Estudis Catalans i el Consejo Superior de Investigaciones
Cientificas (CSIC). E1 CREAF és membre de la institucio Centres de Recerca de Catalu-
nya (CERCA).

El CREAF reconeix que la diversitat cultural, demografica i social, 1 concretament la
diversitat de genere, incrementen la qualitat de la investigacio 1 contribueixen a la
seva excellencia. Equips de treball diversos generen mes innovacio, idees mes efec-
tives i viables, plantegen enfocaments alternatius i incrementen l'analisi critica. Per
al CREAF la diversitat i la igualtat d'oportunitats és, a meés, un valor de justicia social.
A mes, cal recordar que la promocio i garantia de la igualtat efectiva i de l'equitat a
traves dels plans d'igualtat no és nomeés un imperatiu etic, sindo que es també una
obligaci¢ legal (Annex 1).

Amb la denominacio de Comite d'Igualtat d'Oportunitats de Genere (CIOG), I'11 de juny
del 2019 es va constituir, després d'unes votacions obertes a tot el personal del centre,
el primer comite per vetllar per la igualtat d'oportunitats a dins del CREAF. En data 1
d'octubre del 2021, 1 amb la voluntat d'incloure altres diversitat meés enlla del génere,
s'acorda canviar el nom del CIOG (Comite d’Igualtat d'Oportunitats de Genere) per co-
mite JEDI (Justicia, Equitat, Diversitat i Inclusié). Es procedeix a la renovacio parcial
dels seus membres per votacions obertes a tot el centre i finalment es constitueix el
nou comite a dia 8 de novembre de 2021 seqguint criteris de paritat, representativitat i
transversalitat.

Des d'aquesta visio, el CREAF es compromet a implementar un nou pla JEDI (Justicia,
Equitat, Diversitat i Inclusié) com a estratégia destinada a potenciar les capacitats i
talents de les persones que treballen al centre, eliminant qualsevol estereotip, actitud
o obstacle per ra¢ de genere o qualsevol altra condicio potencialment discriminatoria.
El CREAF es compromet a exercir un lideratge inclusiu, interseccional 1 transparent
des dels comites executius com a eix estrategic del centre per tal de millorar la quali-
tat, 'impacte i la creativitat de la recerca que es duu a terme.

Joan Pino Vilalta
Director del CREAF
- Bellaterra, 19 maig 2023
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02 PARTS SUBSCRIPTORES DEL PLA

El Pla JEDI el subscriuen la Direccio del CREAF 11la Representacio Legal
dels i les Treballadores (Comite Independent del CREAF, CIC) a través
de les persones que el representen al comite JEDI del CREAF. El comite
JEDI en la seva totalitat ha conegut i analitzat la diagnosi de situacio re-
alitzada 1 ha aprovat mitjancant negociaci¢ aquest pla. Qualsevol modi-
ficacio legal o convencional que millori alguna de les mesures previstes
en aquest pla quedara incorporada automaticament, sense necessitat
de pacte exprés entre les parts i substituira el que aqui es preveu.

03 AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL
| TEMPORAL

El present pla d’ambit local és aplicable a la totalitat de les persones tre-
balladores del CREAF (Bellaterra), entrara en vigor en data 01/06/2023 i
tindra un periode de vigencia de quatre anys. Transcorregut el periode
de vigencia, el centre procedira en un termini maxim de sis mesos, a
realitzar una nova diagnosi de la situacio existent 1 es mantindra vigent
I'anterior Pla fins que no s’aprovi el seguent. El nou Pla entrara en vigor
des del primer dia del mes seguent a la signatura per les parts.
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04 OBJECTIUS

. Realitzar una tasca continua de formacio i sensibilitzacio en ma-
teria de diversitat i de no discriminacio.

*  Generaritransmetre coneixement no androcentric, que promogui
la diversitat 1 no generi ni reprodueixi desigualtats.

*  Fomentar I'is de relats 1 llenguatges diversos 1 inclusius, que in-
terpellin la realitat social en la seva complexitatien els quals totes
les persones s'hi puguin sentir representades.

¢ Impulsar millores en els processos de participacio de les dones i
altres collectius infrarepresentats en la Direccio¢ 1 en la presa de
decisions del centre i acompanyar-les de mesures per consolidar
una cultura organitzacional no discriminatoria.

*  Prevenir, detectar i reparar qualsevol discriminacio per rao de
sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual, en materia de selec-
ci6, contractacio, formacio, promocio i retribucio i en qualsevol
altre aspecte relacionat amb la politica de gestic de persones del
centre.

¢ Integrar la perspectiva de cures i de corresponsabilitat tant en la
gestio d’equips com en la relacio entre les persones i facilitar la
conciliacio¢ de la vida professional, personal i familiar.

*  Prevenir l'assetjament sexual 1 I'assetjament per rao de sexe.

*  Recollir dades regularment que ens permetin saber com avanca
el Pla JEDI, quin impacte té i en quins aspectes cal millorar per
continuar promovent la diversitat al CREAF.
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0> DIAGNOSI

05.1 Metodologia

Estructura del document

La present diagnosi és un recull d'un sequit d'items que tenen la volun-
tat de mostrar quina és la realitat de la institucié en materia d'igualtat
de genere. Aquests items s'estructuren en nou eixos d'analisi que per-
meten avaluar el grau d'igualtat en cadascun dels seguents ambits:

¢ Eix 1. Cultura organitzativa i compromis institucional

*  Eix 2. Politiques d'impacte en la societat 1 de responsabilitat social

. Eix 3. Comunicaci6 inclusiva

*  Eix 4. Estructura de l'organitzacio 1 representativitat vertical 1 ho-

ritzontal

¢ Eix 5. Politiques d'acceés: seleccio, contractacio i promocio

. Eix 6. Condicions laborals

. Eix 7. Salut laboral

*  Eix 8. La corresponsabilitat de la institucio i suport a la conciliacio

¢ Eix 9. Microagressions 1 assetjament sexual 1 per ra¢ de sexe

Cadascun d'aquests eixos d'analisi inclou un seguit d'items que mos-
tren la realitat corresponent a cada ambit de la institucio. Per a I'analisi
de cada item, es facilita una taula que inclou la seguent informacio

Eix Eix tematic al qual pertany l'indicador

ftem Nom de I'item

Font Origen de la informacio¢ 1 dades per a l'analisi
Periode Etapa temporal al qual es fa referencia

Resultat Resum del resultat de 'analisi

Valoracié Estat de la situacio: si la situacio és insatisfactoria,

millorable o satisfactoria
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A l'apartat “analisi dels items’, es mostra la
informacioé quantitativa i/o qualitativa acom-
panyada d'una analisi que permet concloure i
copsar a primer cop d'ull quin és l'estat d'aque-
lla situacio, és a dir, determinar si la situacio
analitzada és satisfactoria des de la perspecti-
va de la igualtat entre homes i dones, si la situ-
acio podria ser millorable, o si la situacio ava-
luada és clarament insatisfactoria i existeix un
ampli marge de millora.

Donada la posicio de partida de desavantatge
de les dones, que reconeixirecull lallei 17/2015,
del 21 dejuliol, d'igualtat efectiva de dones i ho-
mes!, aquelles situacions on s'identifiqui que
els homes tenen una posicié millor que les do-
nes seran llegides com una diferencia en fun-
ci6 del sexe que pot esdevenir una desigualtat,
1 per tant, s'identificara com un fenomen millo-
rable o insatisfactori.

Cal apuntar que per al calcul d’alguns indi-
cadors es requereix de major informacio. En
aquests casos, aquests elements han quedat
recollits com a aspectes de millora i s’han
transformat en accions al Pla d’Accions que
se'n deriva?

Les fonts de la informacio

El present document de diagnosi s’ha elaborat
a partir de diversos tipus de fonts, que es deta-
llen a continuacio:

*ANALISIS DOCUMENTAL
S’han analitzat un seqguit de documents rela-
tiusal'organitzaci¢ interna,com el convenicol-

lectiu del CREAF, el pla de prevencio de riscos
laborals o el protocol de gesti¢ de possibles ca-
sos d’assetjament, pero també altres materials
publics com la memoria anual del CREAF o els
estatuts. Aquesta analisi se centra en revisar si
aquests documents incorporen la perspectiva
de genere o no.

A mes, tambe s'analitzen els continguts publi-
cats a la pagina web o a les xarxes socials per
a poder coneixer si la institucié incorpora la
perspectiva de génere a la comunicacio i si es
contribueix a donar visibilitat a les dones 1 tot
allo associat a la feminitat.

*ANALISI DE DADES INTERNES DE CARAC-
TER QUANTITATIU

Sanalitzen les dades de registre relatives a
la composicio de la plantilla. Aquestes dades
quantitatives aporten molta informacio sobre
la preséncia de dones i homes als diferents
espais 1 nivells de l'organitzacio, aixi com in-
formacio relativa a qui sollicita o accedeix a
permisos, excedencia, promocions internes,
baixes per malaltia o extincions de contracte,
entre altres.

Les dades fan referencia a dos moments di-
ferents: d'una banda, les dades relatives a la
composicio de l'organitzacio fan referencia a
les persones contractades pel CREAF amb data
31de desembre de 2021. Els indicadors amb da-
des del 31/12/2021 s6n el 4.1. composicio de la
plantilla segons sexe, el 4.2. composicio de la
plantilla segons sexe i categoria professional,
el 4.3. composicio de la plantilla segons sexe
1 area o lloc de treball, el 6.1. composicio¢ de la
plantilla segons sexe 1 tipus de contracte 1 el

1- Aquesta llei apunta al seu preambul que “malgrat els nombrosos exemples de reconeixement formal i dels progressos fets fins
al oment, la igualtat de dones i homes en la vida quotidiana encara no és una realitat. A la practica, dones i homes no gaudeixen
dels mateixos drets, ja que persisteixen desigualtats politiques, economiques i culturals —per exemple, diferéncies salarials i una
menor representacio en la politica. Aquestes desigualtats son el resultat d'estructures socials que es fonamenten en nombrosos
estereotips presents en la familia, I'educacio, la cultura, els mitjans de comunicacio, el mon laboral i 'organitzacié social, entre

altres ambits”

ATArticle 1, 1a llei apunta com a principal finalitat d'aquesta el fet “d’eliminar les discriminacions, les desigualtats i la invisibilitat,
generades pel caracter patriarcal de la societat, que han patit historicament les dones.”

2- Per a l'elaboraci¢ de la diagnosi s’ha comptat amb el suport i acompanyament de Quotidiana Cooperativa, empresa experta en

l'elaboracio de plans i politiques d'igualtat.
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6.2. composicio de la plantilla segons sexe i
jornada laboral.

Per altra banda els seguents indicadors estan
calculats amb el nombre de persones que han
estat contractades en algun moment al llarg
de l'any 2021: el 5.2. resultats dels processos de
contractacio de personal, el 5.3. mecanismes 1
resultats dels processos de sortida de l'organit-
zacio, el 6.5. registre retributiu, el 7.3. baixes per
accidents laborals 1 malaltia, el 8.1. utilitzacio
dels permisos de paternitat, maternitat i adop-
cio, el 8.2. utilitzacio de permisos de lactancia,
el 83. utilitzacio de reduccio de jornada per
cura d'infants i dependents i el 8.4. utilitzacio
de les excedencies 1 llicencies per assumptes
propis.

*ENQUESTA

Per tal d'obtenir informacio respecte de les
percepcions en materia JEDI del personal tre-
ballador del CREAF, el gener de 2022, la comi-
te JEDI (Justicia, Equitat, Diversitat i Inclusio)
amb el suport de la Direccio del centre, va rea-
litzar una enquesta per captar les experiencies
1 percepcions del personal del CREAF respecte
a les dimensions clau de la igualtat 1 la diversi-
tat de genere.

L'enquesta es va dissenyar fent servir l'eina
GEAM, un entorn integrat per dur a terme audi-
tories d'igualtat de genere basades en enques-
tes a centre de recerca. L'eina GEAM es basa
en I'Enquesta Athena de Ciéncia, Enginyeria i
Tecnologia (ASSET) i es va desenvolupar en el
marc del projecte europeu Horizon 2020 ACT.
Es pot consultar més informacié a la seva pa-

gina web (https://act-on-gender.eu/).

L'enquesta va ser accessible durant 3 setma-
nes, es va distribuir a través de les llistes de
correu del CREAF 1 es va fomentar la partici-
pacié amb diferents recordatoris en reunions
internes, per tal de construir una mostra re-
presentativa. L'enquesta va ser dissenyada per

protegir la confidencialitat en tot moment i eli-
minant qualsevol meta-informacio que es po-
dria utilitzar per enllagar un enviament a una
persona, inclosa l'adreca IP.

L'enquesta estava dirigida a tot el personal del
CREAF o0 a persones que, tot 1 no tenir una re-
lacio contractual amb el CREAF, desenvolupen
la seva activitat laboral principal al centre.
Aquest fet és degut a que l'equip del CREAF
compta amb un nucli propi de professionals de
la recerca 1 personal tecnic 1 administratiu de
suport, que conviu amb professorat universi-
tarl de la UAB 1 de la UB, 1 investigadors/ores
del CSIC 1 d'ICREA adscrits/tes al centre. Tam-
bé compta amb investigadors 1 investigadores
assoclades que pertanyen a altres centres.

A 31 de desembre de 2021, al CREAF hi treballa-
ven 147 persones, de les quals 72 eren homes 1
75 eren dones, que estaven contractades direc-
tament per aquesta institucio.

A continuacio es presenta una relacio de 'uni-
vers de les respostes. S'han obtingut un total de
95 visites, 17 d'elles sent respostes parcials, és
a dir, que els enquestats van iniciar l'enquesta
pero no van prémer el boté d'enviament final.
La participaci¢ ha sigut forga alta, del 59,2%
en relacio al conjunt de la plantilla. Tenint en
compte el sexe, observem que les dones han
respost l'enquesta en un 60% mentre que els
homes nomeés ho han fet en un 51,4%, ja que 45
respostes corresponen a dones, 37 a homes, 4
prefereixen no dir-ho i 1 persona s'inclou en la
categoria ‘altres’. Les respostes de la persona
que se situa en la categoria ‘altres’ s’ha inclos
en una nova categoria anomenada ‘dones i al-
tres’, ja que el fet de presentar les respostes se-
gregades per sexe mantenint la categoria “al-
tres” podria posar en risc 'anonimat d’aquesta.
S'inclou amb les dones ja que aquell element
que pot generar majors situacions de desigual-
tat o discriminacio en una societat patriarcal
és el fet de no ser homes.
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Figura 1. Respostes a l'enquesta segons sexe
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Pel que fa al perfil de les persones que han contestat I'enquesta veiem
que, malgrat que trobem representacio de tots els perfils, no hi ha una
composicio equilibrada segons el sexe. Aquest fet és degut a que en
alguns casos el perfil no parteix d'una representacio paritaria. Es el cas
del personal investigador senior que és un grup masculinitzat o el PAS
que és un grup feminitzat.

Taula 1. Respostes a I'enquesta segons sexe i categoria professional

Homes Dones i altres Total
Personal investigador predoctoral 4 10 14
Personal investigador postdoctoral 3 10 13
Personal investigador sénior 20 6 26
Personal técnic 6 10 16
Personal d’administracio i serveis (PAS) 4 10 14
Total 37 46 83
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05.2 Resum de la diagnosi

La present diagnosi s'estructura a partir del
calcul 1 analisi d'un seguit d’elements reco-
llits als diversos eixos d’analisi. Aquests eixos
d'analisi responen als ambits i les tematiques
que la legislacio actual obliga a incorporar
als plans d'igualtat. Aixi doncs, a continuacio
s'exposen els principals resultats dels indica-
dors que caracteritzen la situacio de la igualtat
de génere al CREAF.

El primer eix d’analisi fa referencia a l'exis-
téncia d'una cultura organitzativa i un com-
promis institucional en favor de la igualtat de
génere a la institucio. A través de l'analisi de
l'estructura interna de l'organitzacio, es per-
cep que existeixin recursos per a la promocio
de la igualtat de genere, ja que existeix una
comite JEDI, amb una responsable de genere.
Tot 1 aixi, aquesta persona esta contractada
per aquestes tasques a jornada parcial, 1 el co-
mite només compta amb un pressupost mo-
dest destinat majoritariament a activitats de
formacio i sensibilitzacio.

Aquestes mesures de sensibilitzacio es con-
centren, sobretot, en la campanya relativa a la
diada de I'11 de febrer, que és el Dia Internacio-
nal de la Donaila Nena en la Ciencia. Aquesta
campanya ja fa molts anys que es fa 1 compta
amb comunicacions a les xarxes socials aixi
com amb missatges de tipus intern de l'orga-
nitzacié. També s’han portat a terme formaci-
ons en materia d'igualtat de genere amb una
proporcio dassistents dones meés elevada.
Aquestes formacions contribueixen a sensi-
bilitzar la plantilla i destaca en positiu que en
les ultimes edicions ha crescut la participacio
del personal investigador senior aixi com del
personal directiu.

Al consultar la plantilla sobre l'opinié que té
sobre el compromis del CREAF en favor de la
igualtat, les dades mostren com la major part
de la plantilla té una opinié favorable: aixi el
87% esta d'acord o totalment d’acord amb el
fet de considerar que el CREAF es compro-

met a promoure la igualtat de genere, el 97%
esta d'acord o completament d’acord amb el
fet de considerar que el CREAF respon a les
preocupacions sobre la igualtat de genere, 1 el
87% esta d'acord o completament d'acord amb
I'afirmaci6 seguent: “jo 1 els meus companys
sabem a qui hem de dirigir-nos si tenim dub-
tes relacionats amb la igualtat de genere”. A
meés, cal apuntar que no es perceben diferen-
cies entre les opinions de dones 1 homes.

En relacio a l'opinio de la plantilla sobre l'exis-
tencia de desigualtats en I'ambit laboral, les
percepcions no sén tant positives com en el
cas anterior, ja que meés del 50% de les respos-
tes a l'enquesta perceben que s’assigna en ma-
jor mesura als homes la representacio de les
posicions senior del personal investigador, els
premis 1 el reconeixement de l'excellencia. En
menor mesura també s'identifica que els re-
cursos s'assignen de manera diferenciada als
homes, aixi com que hi ha un reconeixement
diferent entre les contribucions intellectuals
per motiu de sexe 1 diferencies en l'accés in-
formal als cercles d'influenciaiales decisions
de promocio. En el sentit contrari, les perso-
nes que responen l'enquesta no perceben di-
ferencia en el fet que s'assignin recursos de
manera diferencial a les dones, amb l'excep-
cio de les tasques de responsabilitat assigna-
des de cura a estudiants 1 del reclutament de
personal nou. Si mirem les mateixes dades
segregades per sexe, s'observa una tendencia
general a que les dones perceben una assigna-
cio de recursos diferencial a favor dels homes
en contraposicio¢ als homes que o bé no tenen
una opinio, o bé no perceben diferencies. Des
d'un punt de vista qualitatiu, el personal ex-
pressa que el compromis del CREAF amb la
igualtat de genere és formal, perd manca un
aprofundiment per tal de posar en dubte les
estructures 1 dinamiques institucionals mas-
culinitzades que encara operen.

El segon eix d’analisi analitza les politiques
d'impacte en la societat i de responsabilitat
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social. En aquest ambit cal destacar que el CREAF ha portat a terme
dos cursos especifics en materia d'igualtat de génere al llarg dels ul-
tims 2 anys. Les valoracions d’aquest son positives, tot i que s'apunta
que es podria fixar aquest tipus de formacions com a obligatories per al
nou personal del CREAF, aixi com que es podria concretar per aportar
eines més concretes creades especificament per diversos perfils.

Incorporar la perspectiva de genere en els projectes de recerca és clau
per a fer efectiva la transversalitat de genere al conjunt de la institucio.
En aquest cas, cal apuntar que al CREAF sovint les persones no estan
implicades com a subjectes de la recerca, i per tant aquesta dimensio
de genere no es pot aplicar. Tot 1 aixi, si que s’ha donat suport per incor-
porar aquesta perspectiva als projectes on s’ha requerit sota demanda.
En aquest mateix sentit, destaca positivament que el CREAF disposa
d'una guia propia i de diverses guies externes per a facilitar la incorpo-
racio de la perspectiva de genere en la recerca de manera sistematica.
Caldra fer difusio d’'aquestes eines al conjunt de la plantilla per fer créi-
xer el seu us.

Analitzar si la comunicacio és inclusiva des de la perspectiva de ge-
nere contribueix a coneixer l'aposta per la incorporacio de la transver-
salitat de genere a la instituci6. En analitzar la comunicacio externa,
I'analisi de diversos documents oficials, aixi com l'analisi de la pagina
web 1 del compte de Twitter, s'observa que no s'incorpora la perspec-
tiva de genere de manera sistematica, ja que, mentre que en alguns
casos es fan servir mots collectius i formes no marcades, en d’altres
documents s'utilitza el masculi com a forma genérica. En relacio a la
comunicacio visual, si que es detecta l'existencia de perspectiva de ge-
nere en totes les imatges, ja que aquestes no son estereotipades 1 con-
tribueixen a donar visibilitat a les dones. Destaca en positiu la campa-
nya comunicativa a Twitter, en motiu del dia internacional de la dona
1la nena a la ciencia.

La comunicacio¢ interna tampoc no incorpora la perspectiva de genere
de manera sistematica, ja que en alguns casos es fa us del doble gene-
re, per tal de fer una comunicacio no sexista ni androcentrica, mentre
que en d'altres casos, s'usa només la forma masculina. En aquest cas
no s’han analitzat imatges, ja que els documents interns analitzats no
n'incorporaven.

En relacio a la comunicacio destaca en positiu que els formularis ana-
litzats que es proporcionen a la plantilla -formulari d'incorporacio i
formulari d'inscripci¢ a una formaci¢ dins el programa de Watering
Talents- son inclusius des de la perspectiva de la identitat de genere,
ja que no es pregunten questions relatives al sexe, 1 en un cas es pre-
gunta especificament pel pronom amb el que vols que la institucio se't
dirigeixi.
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Finalment, cal apuntar que el CREAF no dis-
posa d'una guia o document de recomanaci-
ons per a fer un us no sexista del llenguatge
visual o escrit no sexista ni androcentric. Si
que existeixen guies accessibles al personal
que recullen recomanacions per a fer un us
no sexista del llenguatge, tot i que no hi ha
cap aposta institucional o recomanacio del
CREAF per a fer-les usar. Tampoc existeix cap
persona o organisme que revisi la comunica-
cio des d'aquesta perspectiva d'una manera
sistematica.

L'analisi de l'estructura de l'organitzacio i la
representativitat vertical i horitzontal mostra
que el CREAF esta format per 147 persones, 75
son dones, representant el 51,0% 1 72 homes,
representant el 49,0% del total. Aixi, la plantilla
compta amb una composicio molt equilibrada.

Es detecta, pero, I'existencia de segregacio ver-
tical®, tant entre el personal de recerca, el per-
sonal de gestio de la recerca, com el personal
tecnic, ja que els carrecs de major responsabi-
litat 1 meés ben valorats socialment estan ocu-
pats per homes majoritariament. Es detecta
l'existencia de segregacio horitzontal? especi-
alment en el cas del personal de gestio de la re-
cerca, que és un personal altament feminitzat,
ja que la major part de les tasques que desen-
volupa aquest personal s'associen amb els tre-
balls de les dones. Cal destacar en positiu que
la representacio legal del personal anomenada
sota el nom de Comite Independent del CREAF
(CIC) té una composicio paritaria, on les dones
representen el 44,4% dels seus membres.

El cinque eix d’analisi és el referent a les po-
litiques d’accés: la seleccio, la contractacio i
la promocid. Al fixar-nos en els mecanismes
formals dels processos de seleccié de perso-
nal, I'analisi mostra com el CREAF disposa
d'un document de politica de contractacio que
incorpora la perspectiva de genere, tant en
relacio a la composicio de les comissions de
seleccio, com en el fet de contemplar accions
positives, com per exemple tenir en compte els
periodes d'interrupcio de la carrera per motius
de permis de paternitat o maternitat, aixi com
I'ts del llenguatge 1 I'us d'indicadors per a la
incorporacio d'aquesta perspectiva. Tot 1 aixi,
els comentaris qualitatius de I'enquesta mos-
tren que a nivell efectiu no es porten a terme
les bones practiques recollides als documents
de manera sistematica. Més enlla del que es-
tableixen els protocols, les dades mostren com
l'any 2021 es van portar a terme noves con-
tractacions en una proporcio similar de dones
1 homes -del 54,8% 1 el 45,2% respectivament-,
aixi doncs, no es percep l'existencia de biaixos
de genere.

A lanalitzar els mecanismes 1 els resultats
dels processos de sortida de l'organitzacio,
s'observa que, al llarg de I'any 2021, s’han ex-
tingit contractes de dones i homes en pro-
porcions similars. Cal destacar pero, que les
dones representen la majoria de les persones
que causen baixa voluntaria. Finalment, I'ana-
lisi dels processos de promocio¢ i desenvolu-
pament professional mostra com el CREAF
és una institucio on es donen molt poques
promocions internes. La major part de les per-

3- La segregacio vertical és la “distribucio no uniforme d’homes i dones en nivells diferents d’activitats. Generalment, la segregacio
vertical de I'ocupacio fa que les dones es concentrin en llocs de treball de menor responsabilitat”.

Definicio extreta de Recull de termes Dones i Treball. Generalitat de Catalunya, Departament de Treball. Disponible a https:/igual-

tat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849 1.pdf

4- La segregacié horitzontal és la “distribucio no uniforme d’homes i dones en un sector d’activitat determinat. Generalment, la
segregacio horitzontal de l'ocupacio fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una remuneracio i
un valor social inferiors i que sén en bona mesura una prolongacio de les activitats que fan en I'ambit domestic”.

Definicio extreta de Recull de termes Dones i Treball. Generalitat de Catalunya, Departament de Treball. Disponible a https:/igual-

tat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849 _1.pdf
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sones que s’han promocionat son dones, pero
sovint aquestes promocions son millores de
contracte que venen donades per un canvi de
projecte, o altres vegades sén simplement re-
gularitzacions per garantir les condicions la-
borals d'acord amb el conveni.

El sisé eix d'analisi és relatiu a les condicions
laborals. Al fixar-nos en els tipus de contracte,
s'observa que la temporalitat és molt alta, tot
1 que no es perceben diferencies de genere en
relacio a aquesta caracteristica. En relacio a la
jornada laboral, les dades mostren com mal-
grat que la parcialitat és baixa, la proporcio de
dones amb aquest tipus de jornada és mes ele-
vada que la dels homes.

El teletreball és molt habitual al CREAF mal-
grat que no es disposa de dades sobre el nom-
bre de persones que teletreballen. No s'obser-
ven diferéncies o desigualtats de genere per
a accedir-hi. L'unic element que pot dificultar
l'accés al teletreball és el fet que el conveni col-
lectiu fa recaure en la negociacio individual
amb cada cap o director/a el fet de poder-ne
gaudir, aixi com també passa amb altres me-
sures per a la flexibilitat horaria.

Malgrat que existeix una taula salarial que re-
gula les retribucions de tot el personal, a nivell
efectiu, existeix una bretxa salarial del 10,05%
a favor dels homes, fet que significa que els
homes al CREAF cobren un 10,05% més que les
dones. Aquest fet no implica necessariament
una discriminacio directa sin6 que evidencia
que els homes ocupen aquelles posicions mes
elevades amb unes retribucions majors.

L'accés a la formacio és un element impres-
cindible per a la promocio 1 el desenvolupa-
ment personal. Al CREAF actualment existeix
un programa de formacio institucional, on les
formacions es duen a terme en horaris com-
patibles amb jornades reduides o responsa-
bilitats per cures. Tot i aixi, s'identifica la ne-

cessitat d'aplicar altres mesures per millorar
l'accés a la formacié de tot el personal (per
exemple, gravant-les), tot i que la barrera prin-
cipal és la pressio de temps, que malaurada-
ment és un element intrinsec de I'ambit de la
recerca que afecta a totes les persones.

Amb l'analisi de la salut laboral s'observa que
la perspectiva de génere no esta incorporada
de manera sistematica en la prevencio de ris-
cos laborals. Aixi, ni el conveni collectiu ni el
pla de prevenci6 aporta elements que incor-
porin la perspectiva de genere en la prevencio
deriscos laborals. Tampoc es tenen en compte
les diferencies entre els cossos d'homes 1 de
dones en els equips de roba per al treball de
camp, tot 1 que practicament mai es faciliten
aquests equips.

Mentre que el comite de seguretat 1 salut labo-
ral compta amb una composicio equilibrada,
ja que esta format per 6 persones, on el 50%
son homes 1 el 50% son dones, a I'analitzar les
baixes per accidents laborals 1 malaltia, s'ob-
serva que les dones han causat baixa de ma-
nera mes habitual que els homes. Tot 1 aixi, cal
llegir amb cautela aquestes dades ja que és ha-
bitual que el personal no comuniqui les baixes
al Departament de Gestio de Persones.

La corresponsabilitat de la institucio 1 el su-
port ala conciliacio és el vuite eix d'analisi. En
aquest cas, s'observa que el conveni collectiu
del CREAF inclou 1 en alguns casos millora
l'estatut de les persones treballadores en rela-
ci6 a les mesures de conciliacio. A abast for-
mal, en el cas de la utilitzacio dels permisos de
paternitat, maternitat i adopcio, no s'observen
biaixos de genere o barreres que puguin difi-
cultar-hi l'accés. La mateixa situacio es dona
amb la utilitzacio dels permisos de lactancia.

En relacio a la utilitzacio de reduccions de jor-

nada per curad’infants o persones dependents,
s'observa que les dones representen la majoria
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que n'han demanat. En relacio a la utilitzacio
de les excedencies i llicencies per assumptes
propis, no sidentifiquen dificultats formals per
accedir-hi tot 1 que no hi ha cap persona que
hagi sollicitat una excedencia 1 nomeés dues
han gaudit de llicencies per assumptes propis
sense retribucio al llarg del 2021.

Finalment, en relacio a l'opinié del personal
sobre les opcions 1 els recursos per a concili-
ar 1 gaudir de permisos per a la cura, les per-
sones que van respondre l'enquesta apunten
que mentre formalment les possibilitats de
conciliar sén amplies, l'elevat volum de feina i
competitivitat en la carrera cientifica dificulta
poder-ne gaudir en la seva totalitat. A més, el
personal percep que el fet de gaudir d’'aquests
permisos pot representar una penalitzacio
de la carrera professional, pot sobrecarregar
de feina a companys/es 1 pot representar un
questionament de la professionalitat o com-
promis de qui en gaudeix.

Lultim eix d'analisi fa referencia a les micro-
agressions i l'assetjament sexual i per rao de
sexe. En aquest sentit, cal destacar negativa-
ment que no existeixen mecanismes reqgulars
de prevencio respecte l'assetjament. Durant el
periode analitzat no s’ha rebut cap denuncia
d'assetjament sexual o assetjament per rao de
sexe, tot 1 que a I'enquesta una persona apunta

haver patit assetjament a la feina, aixi com es
percep de manera habitual haver patit microa-
gressions tant per part de dones com d’homes.

En relacio al protocol, destaca en positiu que
el CREAF disposa d'un protocol de prevencio i
abordatge de l'assetjament sexual 1 per ra¢ de
sexe, tot 1 que aquest no inclou eines per a de-
tectar aquestes situacions ni es promou el co-
neixement d'aquesta eina per part del conjunt
de la plantilla.

Amb aquesta analisi s'observa que el CREAF
disposa d'eines que incorporen la perspectiva
de génere en la documentacio interna, i en un
context laboral, la composicié equilibrada de
la plantilla tampoc genera grans diferéncies o
desigualtats en l'acceés als drets laborals. Tot 1
aixi, efectivament, les especificitats de 'ambit
de treball impliquen diferéncies i discrimina-
cions en alguns aspectes concrets en el dia a
dia de dones 1 homes. Aixi, per tal de reduir
aquestes situacions, caldra ampliar l'aposta
per incorporar la diversitat -ja sigui des de la
perspectiva de genere com incorporant tam-
bé altres perspectives- de manera transversal
al centre, a partir del compromis de tots els
agents 1 nivells de l'organitzacio, 1 especial-
ment d'aquelles persones i equips que ocupen
els carrecs de Direccio.
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05.3 Resultat dels items analitzats

ITEM VALORACIO
1.1. Existencia de recursos per a la promocio de la igualtat Millorable
1.2. Mesures de sensibilitzaci¢ i formacioé en matéria d'igualtat Satisfactori
d'oportunitats

1.3.0pinio6 de la plantilla del compromis del CREAF favorable a la Satisfactori
igualtat

1.4 Percepcio del personal de I'existéncia de desigualtats en I'ambit Millorable
laboral

2.1. Formacio6 sobre com incorporar la perspectiva de genere als pro- Satisfactori
jectes de recerca

2.2. Incorporacio de la perspectiva de genere en els projectes de Millorable
recerca

2.3. Existéncia de materials o suport per la incorporacio de la Satisfactori
perspectiva de génere en la recerca

3.1. Perspectiva de génere en la comunicacio externa Millorable
3.2. Perspectiva de genere a la comunicacio interna Millorable
3.3. Adequacio de la documentacio administrativa per tal que tingui en Satisfactori
compte la diversitat sexual, afectiva 1 de génere

3.4. Existencia de guies o recomanacions per a fer un us no sexista del Millorable
llenguatge visual o escrit

4.1. Composicio de la plantilla per sexe 1 edat Satisfactori
4.2. Composicio de la plantilla segons sexe i categoria professional Millorable
4.3. Composicio de la plantilla segons sexe 1 area o lloc de treball Millorable
4.4. Composicio de la representacio legal de treballadors i Satisfactori
treballadores

5.1. Mecanismes formals dels processos de seleccio de personal Millorable
5.2. Resultats dels processos de contractacio de personal Satisfactori
5.3. Mecanismes 1 resultats dels processos de sortida de l'organitzacio Millorable
5.4. Processos de promocio i desenvolupament professional Satisfactori
6.1. Composicio de la plantilla segons sexe i tipus de contracte Satisfactori
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6.2. Composicio de la plantilla segons sexe i jornada laboral Satisfactori
6.3. Mecanismes pel teletreball Satisfactori
6.4. Flexibilitat horaria Millorable
6.5. Registre retributiu Millorable
6.6. Accés a la formacio general 1 percepcio d'accés a la formacio Satisfactori
7.1. Perspectiva de genere en la prevencio de riscos laborals Millorable
7.2. Composicio del comite de seguretat i salut laboral Satisfactori
7.3. Baixes per accidents laborals i malaltia Satisfactori
8.1. Utilitzacio dels permisos de paternitat, maternitat i adopcio Satisfactori
8.2. Utilitzacio de permisos de lactancia Satisfactori
8.3. Utilitzacio de reduccio de jornada per cura d'infants i dependents Millorable
8.4. Utilitzacio de les excedencies 1 llicencies per assumptes propis Satisfactori
8.5. Percepcio de la plantilla sobre les opcions i recursos del permis Millorable
per cures

9.1. Mecanismes de prevencio 1 sensibilitzacio respecte l'assetjament Millorable
9.2. Nombre de denuncies rebudes o situacions d'assetjament Millorable
detectades

9.3. Existéencia de mecanismes per a l'abordatge de les situacions Millorable
d'assetjament sexual o per ra¢ de sexe, orientacio sexual o identitat de

genere

9.4. Percepci6 de la plantilla sobre experiencies de microagressions Insatisfactori
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05.4 Analisi dels items

Eix d'analisi 1. Cultura organitzativa i compromis institucional

Cultura organitzativa i compromis institucional

1.1 Existéncia de recursos per a la promocié de la igualtat

« Pladlgualtat D'Oportunitats del CREAF 2018-2021

Eix

ftem

Font o Comite JEDI del CREAF
Periode 2021

Resultat

Existeix un comite JEDI amb una responsable de genere contactada

a jornada parcial 1 un pressupost modest assignat per desenvolupar
activitats de formacio i sensibilitzacio.

Actualment el CREAF disposa de diversos re-
cursos per promoure els principis JEDI al cen-
tre. Amb la denominacio de Comite d'Igualtat
d’'Oportunitats de Genere (CIOG), el juny del
2019 es constitueix després d'unes votacions
obertes a tot el personal del centre, el primer
comite per vetllar per la igualtat d'oportunitats
adins del CREAF.

El comite es renova el 8 de novembre del 2021
coincidint amb l'inici de la renovacio del Pla
1 passa anomenar-se comite JEDI (Justicia,
Equitat, Diversitat i Inclusié) amb la voluntat
d'incloure una visio més amplia i interseccio-
nal. Cal esmentar que les persones que n'han
format o en formen part no han percebut cap
compensacio economica ni han gaudit duna
reduccio de jornada o de les seves tasques en
els seus llocs de treball per tal de poder desti-
nar temps i esforcos al comite.

Des de finals del 2020, i gracies al projecte
Severo Ochoa, el CREAF dota el centre d'una
responsable de génere amb l'objectiu ambici-

0s d'Incorporar la transversalitat de genere al
conjunt de l'estructura del CREAF. Cal dir que
aquesta figura no té una dedicacio exclusiva
per a desenvolupar les tasques associades al
genere, 1 ha de combinar aquestes tasques
amb altres de propies del carrec que ocupa.

Pel que fa als recursos economics, el CREAF
ha atorgat petites quantitats per al desenvo-
lupament d'activitats de sensibilitzacié i for-
macions amb perspectiva de genere obertes a
tot el personal del centre pero cap de les ac-
cions de l'antic pla d'igualtat d'oportunitats de
genere tenia un pressupost especific assig-
nat 1 compromes. Tot 1 aixi, cal destacar que
la contractacio d'una persona a temps parci-
al ha provocat una millora substancial de la
sostenibilitat del comité 1 implementacio de
les politiques de genere, 1 per tant, malgrat les
limitacions economiques per a una tasca tan
ambiciosa com incorporar la perspectiva de
genere en tots els ambits del centre, el pres-
supost actual es considera forca adequat als
objectius plantejats.
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Cultura organitzativa i compromis institucional

1.2. Mesures de sensibilitzacio i formacié en matéria d'igualtat

Eix
= d’oportunitats
Font o Comite JEDI
« Memoria CREAF 2020
« Blogdel CREAF
Periode 2018-2021
Resultat

Es commemora de manera activa i regular diades feministes i hi

ha una politica proactiva sobre la formacio del personal en aquest

ambit.

Pel que fa a mesures de sensibilitzacio, el
CREAF commemora les diades feministes del
8 de marc¢ 1 25 de novembre enviant correus
de sensibilitzacio a tot el personal del centre
amb lectures i informes 1 animant a participar
en activitats co-organitzades o bé on el centre
hi participa (per exemple, el Il Editaton Ecolo-
gues per incrementar el percentatge de cienti-
fiques a Wikipedia).

La diada de I'11 de febrer en motiu del Dia In-
ternacional de la Dona i la Nena en la Cien-
cia s’hi dedica un especial esfor¢ i cada any
es realitzen campanyes diferents. El 2018 es
va elaborar un video d'entrevistes amb dones 1
homes que feien recerca al centre explorant la
percepci6 que cadascuna tenia del paper que
juga el genere en les oportunitats per desen-
volupar la carrera cientifica. El 2019 es va re-
alitzar una infografia destacant 11 dones que
ens han fet entendre millor I'ecologia terrestre
11'evolucio. E1 2020 es va donar visibilitat a les
dones que treballen al centre a través de fotos i
textos publicats a les xarxes socials del centre.
Finalment, el 2021 la campanya va prendre el
nom de #Emcomprometo 1 va fer publics els
compromisos personals a favor de la igualtat
entre homes i dones dins del mon cientific del
personal del centre i el director va fer public

el seu compromis de no participar com expert
a panells o taules rodones formades sols per
homes i on no s’hagués fet un esfor¢ evident
per incorporar la diversitat de genere.

Pel que fa a la formacio en el periode analit-
zat, s’han realitzat 5 cursos per sensibilitzar
1 dotar d'eines 1 recursos als diversos perfils
de personal del centre (personal investigador,
personal d'administracio i gestio de la recer-
caipersonal tecnic). Concretament, els temes
tractats han estat:

1. comunicacio i llenguatge no sexista,

2. perspectiva de genere i contractacio inclu-
siva,

3. com incloure la perspectiva de génere en
un projecte de recerca (formacié organit-
zada dos cops), i finalment,

4. conceptesieines practiques de prevencioi
abordatge de I'assetjament sexual 1 per rao
de genere.

Els cursos van ser seguits per 114 persones
(60% dones 1 40% homes). Cal tenir en compte
que algunes persones han fet més d'una for-
macio, per tant, si tenim en compte persones
individuals que han rebut una o més formaci-
ons de genere al centre durant el periode ana-
litzat han sigut 59 (60% dones, 40% homes).
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Cal destacar que en les formacions 2021 s’ha
incrementat notablement la participacio de
personal investigador senior (de 3 persones
al 2020 a 9 persones durant el 2021) aixi com
de I'equip directiu. El personal d'administracio
1 gestio de la recerca i els investigadors post-
doctorals han sigut els collectius amb meés
participacio en els cursos seqguits pels perso-
nal tecnic i el personal predoctoral.

Finalment, cal destacar que les formacions no
son de caracter obligatori ni hi ha un recoma-
nacio clara per part de Direcci6. D'altra banda,
fins ara les formacions han tractat la igualtat
d'oportunitats pel que fa el genere pero no al-
tres diversitats, 1 per tant, caldra valorar incor-
porar ambdos aspectes en el nou pla.
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Eix Cultura organitzativa i compromis institucional

1.3. Opinié de la plantilla del compromis del CREAF favorable a la

Item igualtat

Font Enquesta al personal

Periode Gener 2022

Resultat La plantilla té una opini6 favorable envers el compromis del centre i
la cultura organitzativa en favor de la igualtat.

Valoracio Satisfactori

A l'enquesta realitzada a inicis del 2022, es va
demanar al personal que indiqués en quin grau
estava d’acord en diverses declaracions relaci-
onades amb el clima, el compromis i la cultura

institucional a favor de la diversitat. Els resul-
tats es mostren al seguent grafic, que mostra
opinions majoritariament favorables al com-
promis del CREAF amb la igualtat de genere:

Figura 2. Respostes a I'enquesta segons grau d’acord a les seglients afirmacions
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El CREAF es compromet a promoure la igualtat El CREAF respon a les preocupacions sobre la  Jo i els companys sabem a qui hem de dirigir-

de genere igualtat de genere

m Totalment d'acord m D'acord ® No estic d'acord ni en desacord

Podem veure que la major part de la plantilla

té una opinio¢ favorable envers el compromis
del centreila cultura organitzativa en favor de

nos si tenim dubtes relacionats amb la igualtat
de génere

En descord W Molt en desacord

la igualtat de génere. No s'observen diferenci-
es si disgreguem les dades per genere.
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Eix Cultura organitzativa i compromis institucional

1.4. Percepcid del personal de I'existéncia de desigualtats en 'ambit

Ttem laboral

Font Enquesta al personal

Periode Gener 2022

Resultat La plantilla percep l'existéncia de desigualtats i/o diferencies en l'as-
signacio de determinats recursos o oportunitats en I'ambit laboral

Valoracio Millorable

Per altra banda, a I'enquesta també es pregun- l'assignacio de diversos items en 'ambit laboral
tava si s’havia percebut alguna diferencia en 1elsresultats es mostren en els seguent grafics:

Figura 3. Respostes a I'enquesta segons identificacié de situacions de desigualtats o diferencies
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Premis i reconeixement a |'excel-lencia 0

2%

Fons I recursos monEtariS 0
Reconeixement de les aportacions intel-lectuals durant 0
reunions, conferéncies, tallers, etc. :

4%

ici i i e i e i 0
addicional) per assistir a conferéncies, conferencies, etc.

Invitacions o oportunitats (és a dir, finangament, temps

0%
M Principalment destinat a dones

Sovint assignat als homes

Es posa de manifest la diversitat de percepci-
ons entre les persones que han contestat I'en-
questa 1 que sol haver-hi un percentatge gens
menyspreable de persones que no tenen una
opinio6 al respecte. Hi ha dos aspectes que el
50% o més de les persones que responen l'en-
questa perceben que s'assignen de manera di-
ferencial a homes: (1) la representacio de les
posicions senior del personal investigador 1
(2) els premis ireconeixement de l'excellencia.
Els dos fets s'expliquen per la propia demogra-
fia del centre i pel funcionament sistemic de
I'avaluacio en el mon de la recerca. En un se-
gon terme, entre més 20-50% de persones per-
ceben que s'assignen de manera diferencial a
homes trobem el reconeixement de les contri-
bucions intellectuals, l'accés informal a cercle
d'influencia i les decisions de promocio.

B Sovint es destina a dones

M Principalment destinat als homes

1% 28%

15% 22%

5% 34%

6% 16%
% 25%

60% 80%
m No he notat cap diferéncia

20% 40% 100%

B No tinc cap opinié

Per altra banda, en la majora d'aspectes que
es van preguntar, la plantilla no percep que
s'assignin recursos de manera diferencial a
les dones amb l'excepcio de les tasques de res-
ponsabilitat assignades de cura a estudiants
1 del reclutament de personal nou. En aquest
darrer punt, cal tenir en compte que recent-
ment s’han dut a terme per primer cop accions
positives a 3 ofertes de personal investigador
dins del programa Severo Ochoa (2 convoca-
tories de postdocs 11 convocatoria de personal
senior).

S1 mirem les mateixes dades segregades per
sexe, s'observa una tendencia general a que
les dones perceben una assignacio de recur-
sos diferencial a favor dels homes en contra-
posicio als homes que, o bé no tenen una opi-
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nio, o bé no perceben diferencies. Per exemple,
ala pregunta de la percepcio¢ al'acces a cercles
informals d'influencia, 16 homes van contes-
tar que no perceben diferéncies enfront a 6 do-
nes. A la mateixa pregunta sols 7 homes van
contestar que hi accedeixen diferencialment
mes ells en contraposicio a 18 dones que si
que ho perceben aixi.

Finalment, es va fer una pregunta oberta per-
que la plantilla pogués explicar experiencies
o percepcions de biaixos de genere (0 manca
de) al centre. En aquest cas, els comentaris

rebuts expressen que perceben el compromis
del CREAF és formal i per complir amb els es-
tandards d'institucions i agencies de financa-
ment, pero que realment no es posen en dubte
estructures 1 dinamiques historiques institu-
cionals masculinitzades que son l'origen de
moltes desigualtats. Per altra banda, alguns
comentaris manifesten desacord en les acci-
ons positives dutes a terme en tres processos
de selecci¢ dins del projecte Severo Ochoa
duts a terme al centre (dues convocatories de
postdocs i una de personal de recerca sénior).
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Eix d'analisi 2. Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social

Eix
ftem .

projectes de recerca
Font Responsable Genere
Periode 2020-2021
Resultat

Politiques d'impacte en la societat 1 de responsabilitat social

2.1. Formacio sobre com incorporar la perspectiva de génere als

S’han ofert formacions per tractar aquest tematica que han tingut

una bona participacio i valoracioé en l'enquesta de satisfaccio.

S’han ofert dos cursos especifics (novembre
2020 1 juny 2021) en aquesta tematica de 4h
cadascun d'ells impartits per la Dra. Maribel
Ponferrada, tecnica en materia d'Igualtat a
I'Observatori per a la Igualtat de la Universi-
tat Autonoma de Barcelona. Hi van assistir un
total de 30 persones (66% dones, 33% homes)
amb perfils diversos (9 predocs, 6 postdocs, 5
senior, 4 técnics, 6 personal d'administracio i
gestio de la recerca). Pel que fa a la valoracio

general del curs, va obtenir una puntuacio de
3.6413.8 sobre 4 en la primera i segona edicio
respectivament. En els comentaris qualitatius
de I'enquesta satisfaccio es manifesta repetiti-
vament el desig d’oferir aquests cursos de ma-
neraregular i obligatoria per a la gent que s'in-
corpora al CREAF. Altres comentaris apunten
a la necessitat d'oferir un curs on s'incideixi
mes en la part practicalaporti eines concretes
dissenyades per a perfils concrets.
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Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social

2.2. Incorporacié de la perspectiva de genere als projectes de recerca

Eix
ftem
Font « Responsable Genere
o Memoria Anual del CREAF 2020
Periode 2020-2021
Resultat

S’ha donat suport per tal d'incorporar la perspectiva de genere sota
demanda pero no s'ofereix un servei generalitzat ni se'n fa un segui-
ment sistematic.

S'entén per incorporacio de la perspectiva de
genere la consideracio de dones 1 homes te-
nint en compte que les seves necessitats i1 ex-
pectatives son igualment valuoses. En aquest
sentit, la incorporacio de la perspectiva de ge-
nere en la recerca fa referencia al fet que els
continguts dels projecte 1 els temes sobre els
quals investiguen incorporen les experiencies
1les vivencies de les dones (dimensio de gene-
re), 1 també aspectes relacionats amb els rols
de génere dins del propi equip investigador.

Cal destacar que degut a la propia naturalesa
de la recerca que es desenvolupa al CREAF, en
molts casos les persones no estan implicades
com a subjectes o usuaris finals en el projecte, i

per tant, la dimensio de genere que fa referen-
cia al contingut de la recerca (realitzar anali-
sis de sexe i genere en el procées d'investigacio,
a l'hora de desenvolupar teories, formular pre-
guntes de recerca, recopilar 1 analitzar dades,
etc.) no es pot aplicar.

Actualment no es fa un seguiment del contin-
gut dels projectes del centre, 1 per tant, tampoc
de la incorporacio de la perspectiva de gene-
re de manera sistematica i generalitzada sin6
que sols es dona suport i es revisa aquells pro-
jectes que el investigador o investigadora ho
demana explicitament a la responsable de ge-
nere. Durant el periode analitzat s’han revisat
28 projectes (4 europeus, 17 MSCA, 7 MINECO).
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Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social

2.3. Existéncia de materials o suport per la incorporacio de la pers-

Eix

Item pectiva de genere a la recerca
Font Intranet del CREAF

Periode 2020-2021

Resultat

Existeixen guies de suport a la intranet del centre

El CREAF disposa d'una guia propia 1 altres
guies externes a disposicio de tot el personal
del centre alaintranet en les tres llengues mes
utilitzades al centre per facilitar la incorpora-
cio de la perspectiva de genere a la recerca.
Tot 1 aixi, cal dir que no s’han fet accions acti-
ves per a donar a coneixer la seva existencia

a tota la plantilla més enlla de referenciar-les
durant les formacions i quan la responsable
de genere rep peticions concretes. A mes, per
a convocatories especifiques que s'ofereix su-
port institucional en la redaccio 1 preparacio
de propostes, la responsable de genere ofereix
revisions individualitzades dels projectes.
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Eix d'analisi 3. Comunicacio inclusiva

« GOV/155/2010, de 7 de setembre, pel qual s'aproven els Estatuts
del Consorci del Centre de Recerca Ecologica 1 Aplicacions Fores-

Pagina web del CREAF (https://www.creaf.cat/ca). Consultada a 24

Twitter del CREAF (@CREAF _ecologia). Periode analitzat: del 10 de

Eix Comunicacio inclusiva
ftem 3.1. Perspectiva de génere a la comunicacié externa
Documentacio oficial:
tals (CREAF). DOGC Num. 5716 — 16.9.2010
Font « CREAF. Anual report 2020
de marg de 2022.
febrer a 24 de marg de 2022.
Periode Periode indicat a la font
Resultat

La comunicacio externa del CREAF és diversa en el llenguatge, 1

no s’hi incorpora la perspectiva de genere de manera sistematica,
ja que, mentre que en alguns casos es fan servir mots col-lectius i
formes no marcades, en d'altres documents s'utilitza el masculi com

a forma geneérica.

En relacio a la comunicacio visual, si que es detecta I'existencia de
perspectiva de géenere en totes les imatges, ja que aquestes no sén
estereotipades i contribueixen a donar visibilitat a les dones.

Destaca en positiu la campanya comunicativa a twitter, en motiu del
Dia Internacional de la Dona i la Nena a la Ciencia.

Per tal d'analitzar I'existencia de perspectiva de
genere a la comunicacio, analitzem dos docu-
ments oficials i de caracter public del CREAF,
aixi també com la pagina web 1 el compte de
Twitter, que representen la imatge del CREAF
ainternet.

Enrelacio aladocumentacio oficial, els estatuts
del CREAF es recullen al Diari Oficial de la Ge-
neralitat i per tant, compten amb un llenguatge
institucional, on majoritariament es fa un us de
la forma masculina com a forma no marcada,

tot i que en alguns casos, com a l'article 7 es fa
us de formes desdoblades com ‘el president o
presidenta’, o “el director o la directora” tot 1 que
tambe s'utilitzen mots collectius com “vocalia”.
Cal destacar que en aquest cas, aquest docu-
ment no compta amb cap tipus d'imatge.

La memoria del CREAF es porta a terme anual-
ment, 1 s'elabora amb llengua anglesa 1 aquest
fet impedeix fer-ne un analisi del llenguatge, ja
que l'angles és una llengua que no té marca de
genere.
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Enrelacio alaimatge, només es pot analitzar la
memoria, ja que l'altre document analitzat no
compta amb cap tipus d'imatge. Centrant-nos
en la memoria de I'any 2020, les imatges que hi
apareixen, contribueixen a mostrar les aporta-
cions de dones 1 homes, mentre que no s'iden-
tifiquen estereotips o rols de genere.

La pagina web és un espai on es mostra la
principal informacié sobre el funcionament
del CREAF i a l'analitzar-ne el llenguatge ob-
servem que sovint es fa us del masculi com
a forma genérica, utilitzant habitualment la
formulacio “investigadors”. Pel que fa als con-
tinguts, no apareix en cap espal de la web cap
mostra del compromis de la institucio amb la
diversitat o amb l'aposta per al creixement de
les dones en l'ambit de la ciencia. En relacio a
la imatge, cal destacar en positiu que no apa-
reixen imatges estereotipades, 1 les dones que
apareixen tenen un paper actiu en l'accio, tot 1
que la major part de les imatges no compten
amb presencia de persones.

El Twitter, que s'analitza per tal de coneixer la
presencia del CREAF a les xarxes socials, ob-
servem que s'utilitzen mots collectius o formes
no marcades. Aixi, no es fan servir formes des-

doblades, ni és fa us del masculi com a generic.
Les imatges que hi apareixen no contribueixen
a la reproduccio¢ dels rols 1 els estereotips de
genere, 1 les publicacions compartides durant
el periode analitzat mostren una presencia si-
milar d’activitats de dones i1 homes que van ser
destacades, tot 1 que els homes son majoria.

El 8 de marg, Dia de les Dones Treballadores,
que és un dia que esta inclos en el periode de
temps analitzat, no s'incorpora cap publicacio
relativa a 'aposta de la institucio amb la igual-
tat de genere, sin6 que s'aposta per no fer cap
publicacio aquell dia. La campanya meés im-
portant en favor de la igualtat de genere a les
xarxes és fa el dia 11 de febrer, en motiu de la
celebracio internacional del dia de la dona 1
la nena a la ciencia, on es va portar a terme la
campanya “Aqui també passa’, amb el hashtag
#AQUIPASSA.

Aquesta campanya ha consistit en mostrar di-
verses situacions de desigualtats de genere en
I'ambit de la investigacio a través dels dibuixos
de l'artista Javier Royo. Les imatges d'aquesta
campanya, a mes, no contribueixen a reforgar
els rols de genere ja que no estigmatitzen els
COSSOS.

Figura 4. Exemple d'una imatge de la campanya en motiu de la dona i la nena en la ciencia,

publicat a twitter I'11 de febrer de 2022

LA (’|°)DIV€RSITAT 3 'I‘AM NECESSARIA PER ALS ECOSISTEMES

ClENClA TAMBE PASSA
H#AquiPasSA
JAVIRRGYo X CREAF

ES UN PROJECTE MoLT
COMPETITIVU, QUE REQUEREIX
MoLTA DEDICACIS. No SE S|
PoTSER €S MOLT PER ATV,

PEL TEMA FAMILIAR ELL TAMBE

TE FuLLS

ELL TAMSE
ENTE

R ew Tameé Te
FAM{LIA A CUIDAR

EN CIENCIA TAMBE PASSA

It AQuIPASSA

JAVIRROYO X CREAF

Font: Twitter del CREAF (@CREAF _ecologia). Consultat a 24 de marg de 2022.
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Aixi doncs, l'analisi del conjunt de la docu-
mentacio 1 de la pagina web 1 el compte de
twitter mostra que no existeix una aposta
clara del CREAF en favor de la incorporacio
de la perspectiva de genere en el llenguatge
visual o escrit, ja que en funci¢ del document
o l'espai de publicacié es porten a terme unes

formules o unes altres. Tot i que si que destaca
en positiu I'aposta del CREAF per donar visibi-
litat a les desigualtats a través d'una campa-
nya a xarxes, i a través de la difusio d'aques-
ta campanya com a estrategia per a donar a
coneixer les desigualtats encara existents en
aquest ambit.
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« Normativa de normalitzacié del nom del centre a les publica-

Eix Comunicacio inclusiva
ftem 3.2. Perspectiva de génere a la comunicaci6 interna
5 correus electronics del CREAForum
5 exemples de comunicacions internes via correu electronic
Documentacio oficial interna:
Font . Plade contingéncia Covid — 19
« Reglament del claustre cientific
cions cientifiques
Periode Any 2021
Resultat

La comunicacio¢ interna del CREAF no incorpora la perspectiva de

genere de manera sistematica, ja que en alguns casos es fa us del
doble genere, per tal de fer una comunicacio no sexista ni androcen-
trica, mentre que en d’altres casos, s'usa nomeés la forma masculina.

No s’han analitzat imatges, ja que els documents interns analitzats

no n'incorporaven.

La comunicacio interna també és un reflex del
compromis de la institucio en favor de la igual-
tat de genere. En aquest cas, s‘analitzen dos
tipus de documents: d'una banda s’analitzen
els documents oficials de tipus intern, com el
pla de contingencia Covid — 19, el Reglament
del claustre cientific i la Normativa de norma-
litzacio del nom del centre a les publicacions
cientifiques, i de l'altra banda s'analitzen docu-
ments interns pero que no son oficials, sind que
son comunicacions portades a terme pel propi
personal, com son els correus electronics del
CREAForum i exemples de comunicacions in-
ternes via correu electronic.

El document de Pla de contingencia Covid-19
té una redaccio que compta amb formes des-
doblades com “treballadors i treballadores”, aixi

com formes generiques com “personal”. Aquest
document tampoc compta amb imatges que
permetin una analisi des de la perspectiva de
genere.

El document que regula el claustre cientific
esta redactat a partir de formules diverses, ja
que es fa us del desdoblament “el/la director/a“
mentre que també es fa un us del masculi com
a generic parlant de personal com “Catedratics,
Agregats, Investigadors” o tambeé en l'articulat
del propi document: “Article 7. Secretari”.

Finalment, l'ultim document oficial analitzat
és la Normativa de normalitzacié del nom del
centre a les publicacions cientifiques. En aquest
document, habitualment s'usa el masculi com
a forma geneérica, i no s’hi detecta I'is del do-
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ble génere, ni tampoc 1'us de mots collectius.
A meés, en aquest document, on es regula com
s’ha d'anomenar el CREAF a les publicacions,
no apareix la proposta de mantenir els noms de
pila per tal de poder donar visibilitat a les dones
Investigadores.

Atraveés de l'analisi dels correus electronics en-
viats al CREAForum, observem que en alguns
casos es fa us del doble genere mentre que en
altres casos es fa us de la forma masculina com

a forma generica. Aquestes diferencies mos-
tren que no hi ha una aposta clara per comuni-
car amb uns criteris determinats en relaci¢ a la
perspectiva de genere. Els correus electronics
de la llista de correu intern mostren la matei-
xa dinamica, ja que s'utilitza el doble genere i el
masculi de manera indistinta.

Cal apuntar que no s’ha analitzat el llenguatge
visual ja que no apareixen imatges a les comu-
nicacions analitzades.

35



PLA JEDI 2023-2027 (JUSTICIA, EQUITAT, DIVERSITAT | INCLUSIO)

Eix Comunicacio inclusiva

ftem 3.3. Adequaci6 de la documentacié administrativa per tal que tingui
en compte la diversitat sexual, afectiva i de génere
o Formulari de contractacio

Font . .
« Formulari Watering Talents

Periode Any 2022

Resultat Els formularis son inclusius, ja que les preguntes fan referencia a

la identitat de génere en lloc de fer referéncia al sexe, 1 el formulari
Watering Talents afegeix una pregunta sobre el pronom amb el que
vols que la institucio se’t dirigeixi incorporant la opcio del pronom

de génere no marcat.

A l'analitzar el formulari de contractacio, s'ob-
serva que aquest no incorpora cap pregunta
relativa al sexe o al genere de la persona a ins-
criure. Aquest element es valora molt positiva-
ment ja que contribueix a evitar el binarisme
de génere 1 contribueix a reduir la importan-
cia social que s'atorga al sexe. Tot 1 aixi, aquest
document si que requereix que les persones

escullin amb quin genere s'identifiquen, sense
Incorporar cap categoria neutre.

En canvi, el formulari Watering Talents pre-
gunta directament amb quin genere vols que
se't dirigeixi la institucio i ofereix l'opcio del
pronom sense marca de genere.
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3.4. Existencia de guies o recomanacions per a fer un Us no sexista

« Guia d'usos no sexistes de la llengua en els textos de 'Adminis-
tracio de la Generalitat de Catalunya. Departament de Cultura.
Direccio¢ General de Politica Linguistica. Barcelona, juliol de 2011.

« Guia per al'us no sexista del llenguatge a la Universitat Autono-
ma de Barcelona. Servei de Llengues i Observatori per a la Igual-

Eix Comunicacié inclusiva
ftem del llenguatge visual o escrit
Font

tat. Octubre de 2011.
Periode Any 2021
Resultat

El CREAF no disposa d'una guia propia o un document de recoma-

nacions per a l'us d'un llenguatge escrit o visual no sexista ni andro-

centric.

Existeixen guies accessibles al personal a la intranet del centre que

recullen recomanacions per a fer un us no sexista del llenguatge, tot
1 que no hi ha cap aposta del CREAF per a usar-les. Tampoc existeix

cap persona o organisme que revisi la comunicacio des d’aquesta

perspectiva.

El CREAF no disposa d'una guia propia 0 un
document de recomanacions per a l'is d'un
llenguatge escrit o visual no sexista ni andro-
centric. Tot 1 aixi, la UAB disposa de la Guia per
al'us no sexista del llenguatge a la Universitat
Autonoma de Barcelona, elaborada pel Servel
de Llengues 1 I'Observatori per a la Igualtat
I'any 2011 on es situen un seguit de recomana-
cionsiexemples per a fer un us no sexista del
llenguatge, ni en allo relatiu a la forma, ni en
allo relatiu als discursos.

Per altra banda, el personal del CREAF tam-
bé pot utilitzar la Guia d'usos no sexistes de
la llengua en els textos de I'Administracio de
la Generalitat de Catalunya, elaborada pel De-

partament de Cultura de la Generalitat de Ca-
talunya. Aquest document proposa exemples
de formes generiques i no marcades, i propo-
sa solucions en casos on calgui fer desdobla-
ments.

Tot 1 l'existencia d’aquests materials 1 l'ac-
cés que hi té el personal, no existeix cap re-
comanacio o cap directriu que proposi fer us
d'aquestes guies en les comunicacions del
CREAF ni cap persona, 0 organisme que revi-
si la comunicacio des d’aquesta perspectiva.
Aixi, si es fa un us no sexista ni androcentric
del llenguatge és per la sensibilitat del per-
sonal, pero no per l'existéncia de compromis
institucional en aquesta materia.
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Eix d'analisi 4. Estructura de l'organitzacio i representativitat vertical i horitzontal

Eix

ftem

Font Dades internes
Periode A 31/12/2021
Resultat

Estructura de l'organitzacio i representativitat vertical 1 horitzontal

4.1. Composicio6 de la plantilla per sexe i edat

La plantilla compta amb una composicio equilibrada, ja que esta

formada per un 51,0% de dones i un 49,0% d’'homes. No existeixen
diferencies rellevants entre 'edat mitja de dones i homes.

El CREAF compta amb una plantilla formada
per 147 persones (a data de 31 de desembre
de 2021). D'aquestes 147 persones, 75 son do-
nes, representant el 51,0% 1 72 son homes, re-
presentant el 40,0% del total. Aixi, la plantilla
compta amb una composicio molt equilibrada.

Al fixar-nos en l'edat, observem que l'edat mit-
jana del personal del CREAF és de 38,42 anys.
Entre els homes, l'edat mitjana és de 38,54

Figura 5. Composicié de la plantilla

anys, mentre que en el cas de les dones és
de 38,31 anys. Aixi, no es perceben diferenci-
es rellevants entre I'edat d'homes i dones a la
plantilla, aixi com no es percep segregacio de
genere.

m Homes

® Dones
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Eix

ftem

Font Dades internes
Periode A 31/12/2021
Resultat

Estructura de l'organitzacio i representativitat vertical 1 horitzontal

4.2. Composicio de la plantilla segons sexe i categoria professional

Es detecta l'existencia de segregacio vertical, tant entre el personal

de recerca i el personal de gestio de la recerca com el personal téc-

nic.

Es detecta l'existencia de segregacio horitzontal, especialment en el
cas del personal de gestio de la recerca, que és un personal altament

feminitzat.

El personal del CREAF s'estructura en tres
grans grups: el personal de recerca, el perso-
nal de gestio de la recerca i el personal técnic.
A continuacio es mostra la composicio de ca-
dascuna de les categories professionals dins
aquests tres grans grups de treball.

La gerencia és el carrec de major nivell al
CREAF, seguida per les figures de caps d'area.
Aquestes figures estan incloses entre el perso-
nal de gestio de la recerca, que representa un
grup format per 32 persones, és a dir, el 21,8%
del personal. El personal de gestio de la recer-
ca esta feminitzat, ja que el 68,75% d'aquest
personal son dones. Aquesta feminitzacio del
personal de gestio de la recerca pot mostrar

una certa segregacio horitzontal, ja que les
tasques d'aquest personal es poden relacio-
nar amb aquelles associades tradicionalment
feminitzades, com a tasques que tenen l'ob-
jectiu de facilitar la feina a qui s'ocupa de les
tasques centrals, que en aquest cas serien les
tasques d'investigacio.

Alhora, dins del personal de gestio de la recer-
ca, es detecta també una certa segregacio ver-
tical ja que el lloc de treball de geréencia, que
és el de major responsabilitat esta ocupat per
un home, tot 1 que el 75% de les persones que
son caps d'area, que son els segons llocs de
treball de major responsabilitat, sén ocupats
per dones.
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Taula 2. Composicié del personal de gestio de la recerca segons categoria professional i sexe

Homes Dones
Total
N % N %
Al Gerent 1 100% 0 0% 1
A2 Cap d’Area 1 25% 3 75% 4
A3B Responsable Tecnic 0 0% 1 100% 1
A4A Tecnic Qualificat 3 38% 5 63% 8
A4B Tecnic Qualificat 1 14% 6 86% 7
ABA Tecnic de Suport 2 33% 4 67% 6
AB5B Tecnic de Suport 1 100% 0 0% 1
A6B Ajudant 0 0% 1 100% 1
A7 Auxiliar 1 33% 2 67% 3
Total 10 31,25% 22  68,75% 32

El 44,9% del personal (37 persones) del CREAF
és personal investigador. El personal de recerca
compta amb una composicio paritaria, malgrat
que els homes es troben en lleugera majoria,
ja que les dones representen el 43,9% d'aquest
personal, mentre que els homes representen el
56,1%.

Dins el personal investigador, s’ha classificat el
personal en tres grans grups que integren di-
verses categories professional: el personal in-
vestigador senior, el personal postdoctoral i el
personal predoctoral. El personal investigador
senior s’ha desglossat en quatre grups, donat
que entre aquestes categories existeixen dife-
rencies importants en les condicions laborals:
el personal en plantilla R2, R3 1 R4, el personal
10 Investigador 1 I1 Investigador, el personal 12
Investigador i finalment el personal I3 Investi-
gador.

El personal investigador postdoctoral esta for-
mat per les persones amb les seguents catego-
ries professionals: 4 Investigador Postdoctoral,
Investigador Postdoctoral, Investigador/a “Ma-
rie Curie’1 Investigador/a JCI. Aquest gran grup
esta format per 21 persones i és el que compta
amb una major preséncia de dones, del 57,6%.

Finalment, el personal investigador predocto-
ral, esta compost per les persones que ocupen
les categories professionals seguents: I5 Inves-
tigador Predoctoral, Investigador/a predoctoral,
Predoctoral (Ir i 2n any RD), Predoctoral FPU,
Predoctoral FPU (3r any), Predoctoral FPU (4t
any), Predoctoral MICINN (1Ir i 2n any), Predoc-
toral MICINN (3r any) i Predoctoral MICINN (4t
any). Aquest personal és el que compta amb
una menor antiguitat 1 té un sous mes baixos.
Esta format per 25 persones i els homes repre-
senten el 60%.
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Aixi doncs, la taula seguent mostra una clara
segregacio vertical ja que la categoria mes
elevada (personal investigador sénior de tipus
R2,R31R4) esta molt masculinitzada, formada

per un 75% d’homes. Amb l'excepci6 d'aquesta
categoria, la resta de grups tenen una compo-
sicio paritaria.

Taula 3. Composicio del personal de investigador segons categoria professional i sexe

Homes Dones
Total
N % N %
Personal investigador senior R2 2 100% 0 0% 12
Personal investigador senior R3 1 33,3% 2 66,6% 12
Personal investigador senior R4 6 85,7% 1 14,28% 12
Personal investigador senior (I0111) 2 50% 2 50% 4
Personal investigador séenior (I2) 1 33,3% 2 66,6% 3
Personal investigador senior (I3) 0 0% 3 100% 3
Personal investigador postdoctoral 13 48,1% 14 52% 27
Personal investigador predoctoral 16 59,3% 11 41% 27
Total 41 53,9% 35 46% 76

Finalment, el personal técnic esta format per
49 persones que representen el 33,3% del per-
sonal del CREAF. El personal tecnic compta
amb una majoria d'homes, tot 1 que es dona
una situacio de paritat, ja que els homes re-
presenten el 51,02%, mentre que les dones re-
presenten el 48,98%. Els homes son la majo-
ria entre les categories de Q1 Cap Tecnic, Q2A
Responsable Tecnic 1 Q2B Responsable Tecnic,
que representen les categories professionals

de major responsabilitat i lideratge entre el
personal tecnic. A la resta de categories pro-
fessionals, la composicio és forga equilibrada,
sobretot si s'analitza conjuntament les dues
categories de personal tecnic de suport, de
personal ajudant i de personal auxiliar. Aixi,
s'identifica una certa segregacio vertical per
la masculinitzacio de les categories mes ele-
vades tal com passa també entre el personal
de gestio i el personal investigador.
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Taula 4. Composici6 del personal técnic segons categoria professional i sexe

Homes Dones
Total
N % N %
Q1 Cap Tecnic 2 100% 0 0% 12
Q2A Responsable Tecnic 3 33,3% 2 66,6% 12
Q2B Responsable Tecnic 6 85,7% 1 14,28% 12
Q3A Técnic Qualificat 2 50% 2 50% 4
Q3B Tecnic Qualificat 1 33,3% 2 66,6% 3
T4A Tecnic de Suport 0 0% 3 100% 3
T4B Tecnic de Suport 13 48,1% 14 52% 27
T5A Ajudant 13 48,1% 14 52% 27
T5B Ajudant 13 48,1% 14 52% 27
T6 Auxiliar 16 59,3% 11 41% 27
Total 41 53,9% 35 46% 76
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Eix

ftem

Font Dades internes
Periode A 31/12/2021
Resultat

Estructura de l'organitzacio i representativitat vertical 1 horitzontal

4.3 Composicio de la plantilla segons sexe i area o lloc de treball

No es pot analitzar I'area del lloc de treball per tot el personal, ja que

no és pertinent en els casos del personal de recerca i del personal
técnic, per tant, s'analitza nomeés l'area del lloc de treball del perso-
nal de gestio de la recerca.

Es detecta l'existencia de segregacio horitzontal, ja que la major part
de les tasques administratives i de gestio de la recerca estan femi-

nitzades.

No es pot analitzar el conjunt del personal se-
gons l'area de treball, ja que el personal de re-
cerca i el personal tecnic s'agrupa en formes
diverses i en grups de treball que no responen
alalogicadeles arees o tematiques clarament
delimitades. A més, cal tenir en compte que
per la naturalesa del CREAF no tot el personal
investigador que hi treballa és personal con-
tractat, fet que provocaria biaixos en les dades
dificils d'interpretar. Per aquest motiu, a conti-
nuacio s'apunta nomes la composicio del per-
sonal de gestio de la recerca segons l'area del
lloc de treball 1 sempre i quan el seu contracte
laboral estigui dins d’aquesta categoria. Per
tant, no s’han tingut en compte algunes per-
sones que tot i realitzar tasques de gestio, es-
tan contractades amb la categoria de personal
investigador o técnic per evitar valoracions
subjectives.

Aixi, la major part del personal de gestio de
la recerca treballa a l'area de comunicacio -9

persones-, sequit del personal dedicat a 'ad-
ministracio i secretaria -7 persones-, 1 del per-
sonal de gestio de projectes -5 persones-. Al
fixar-nos en el genere, s'observa com el perso-
nal de gestio de larecerca esta molt feminitzat
en el seu conjunt, tal com ja s’ha apuntat a l'in-
dicador anterior.

La feminitzacio de les tasques administra-
tives 1 de gestio de la recerca és un element
directament relacionat amb els rols de genere
1 la divisio sexual del treball, on aquelles tas-
ques associades a la cura i gestio s’han atribuit
historicament a la feminitat. En aquest sentit
destaca l'alta feminitzacio de l'area de gestio
de projectes (80,0% dones) o d'administracio i
secretaria (85,7% dones). En contraposicio, les
arees associades a tasques mes tecnologiques
tradicionalment associades a la masculinitat
com ara les tasques realitzades pel personal
d'informatica (IT) i de modelitzacio (EMF) sén
ocupades el 100% homes.
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Taula 5. Composicio del personal de gesti6 de la recerca segons area del lloc de treball i sexe®

Homes Dones
Total
N % N %

Administracio / secretaria 0 100% 6 100% 6
IT 3 100% 0 0% 3
Comunicacio 3 33,3% 6 66,7% 9
Internacional 0 0% 1 100% 1
Gerencia 1 100% 0 0% 1
Gestio de projectes 1 20% 4 80% 5
Gestio de persones 1 33,3% 2 66,6% 3
Altres (fundrising, infraestructures, EMF i 1 25% 3 75% 4
talent/gender officer)

Total 10 31,3% 22 68,8% 32

5- En aquesta taula apareix només el personal de gestio de la recerca segons l'area del lloc de treball i sempre i quan el seu contrac-
te laboral estigui dins d’aquesta categoria. No s’han tingut en compte algunes persones que tot i realitzar tasques de gestié estan

contractades amb la categoria de personal investigador o tecnic.
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Eix

Item dores

Font Dades internes
Periode Any 2021
Resultat

Estructura de l'organitzacio i representativitat vertical 1 horitzontal

4.4. Composicio de la representacio legal dels treballadors i treballa-

El Comite Independent del CREAF (CIC) té una composicio paritaria,

on les dones representen el 44,4% dels seus membres.

El Comite Independent del CREAF (CIC) exer-
ceix la representacio sindical davant la Direc-
cio1la gerencia del centre. Les principals fun-
cions del CIC son vetllar pel compliment 1 el
respecte dels drets laborals dels treballadors i
treballadores acordats en el conveni collectiu,
negociar amb Direccio 1 gerencia les possibles
modificacions del conveniiassessorar i recol-
zar els treballadors 1 treballadores davant de
qualsevol conflicte laboral que es pugui pro-
duir.

Totes les persones contractades pel CREAF
tenen dret a aquesta representacio sindical.
El nombre de representants depen de la mida
de la plantilla, 1 actualment integren el comite
nou persones que pertanyen a diferents grups
laborals (personal d'administracio i serveis,
personal tecnic, personal predoctoral i1 per-
sonal investigador, amb l'excepcio del perso-
nal investigador prostdoc). Els representants
s'escullen per votacio de tots els treballadors i
treballadores per periodes variables, que nor-
malment son de 4 anys.

Actualment, el Comite Independent del CREAF
(CIC) esta format per 4 dones i 5 homes. Aixi, la
representacio legal del personal té una com-
posicio paritaria®, malgrat que els homes re-
presenten una proporcio lleugerament major
que les dones, tot 1 que ells son menys entre el
conjunt de l'organitzacio.

Figura 6. Composici6 del Comite Independent
del CREAF (CIC)

= Dones

= Homes

6- La paritat és la presencia equilibrada de dones i homes en els diferents ambits de la societat, sense que hi hagi cap privilegi o
discriminacio. Aquest equilibri consisteix en que cap dels dos sexes no sigui representat per més del 60% ni menys del 40%.

Definicio extreta de Recull de termes Dones i Tretball. Generalitat de Catalunya, Departament de Treball. Disponible a https:/igual-

tat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849 _1.pdf
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Eix d'analisi 5. Politiques d’accés: seleccio, contractacio i promocio

Politiques d'accés: seleccio, contractacio 1 promocio

5.1. Mecanismes formals dels processos de selecci6 de personal

. Politica de contractaci¢ del CREAF (CREAF's OTM-R policy)

Eix

ftem

Font o Conveni collectiu del CREAF
Periode Any 2022

Resultat

El document de la politica de contractacio del CREAF incorpora la

perspectiva de génere, tant en relacio a la composicio de les comis-
sions de seleccio, com en el fet de contemplar accions positives,
tenir en compte la cura de les persones dependents, aixi com 1'us del
llenguatge inclusiu i 1'is d'indicadors que incorporin aquesta ma-

teixa perspectiva.

Tot 1 aixi, des d'un punt de vista efectiu no es porten a terme les
bones practiques recollides als documents de manera sistematica, ja
que no es recullen indicadors periodicament.

Al capitol 8 del Conveni collectiu del centre
de recerca ecologica i aplicacions forestals
(CREAF) es recull la normativa que regula els
mecanismes per a la contractacio de personal.
L'article 25 estableix que:

‘La contractacio del personal laboral del
CREAF, com a entitat sotmesa a Dret public,
S’ha de vehicular necessariament mitjangant
procediments de convocatoria publica, se-
guint tant el reglament de contractacio laboral
del centre com els especifics protocols interns
per a cada tipologia de personal, i dacord amb
els seguients principis:

a) Igualtat merit | capacitat: es garanteix
que tots els ciutadans tenen dret a laccés
a l'ocupacio publica dacord amb aquests
principis constitucionals.

b) Publicitat de les convocatories i de les se-
ves bases.

c) Transparencia.

d) Imparcialitat 1 professionalitat dels mem-
bres dels organs de seleccio.

e) Independencia 1 discrecionalitat tecnica
en lactuacio dels organs de seleccio.

f) Adequacio entre el contingut dels proces-
s0s selectius I les funcions o tasques a de-
senvolupar.

g) Agilitat sense perjudici de I'objectivitat, en
els processos de seleccio.

h) Es pot exigir el compliment daltres requi-
sits especifics, que guardin relacio objecti-
va 1 proporcionada amb les funcions assu-
mides I les tasques a exercir.”

Tal com mostren les linies anteriors, no s'in-
corpora cap criteri en favor de la igualtat de
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genere o en favor de la contractacio de dones
o de les persones amb el sexe menys repre-
sentat a cada lloc de treball. Tot 1 aixi, el docu-
ment de la politica de contractacio del CREAF
(politica OTM-R) si que detalla que els tribu-
nals de seleccio, que anomena comissions
de seleccio, han d'estar compostes per, com a
minim, una persona de cada genere, 1 sempre
amb una situacio de paritat, de com a minim,
el 40% de persones d'un sexe i el 60% de perso-
nes de l'altre, tenint en compte que aquestes
comissions estan formades per 3 persones.

A més, el document de politica de contracta-
cio del CREAF recomana que l'avaluacio de les
persones candidates es faci a cegues sempre
que sigul possible, per tal d'evitar biaixos in-
conscients, aixi com contemplalesaccions po-
sitives: és a dir, la contractacio del sexe menys
representat en determinats llocs de treball per
tal d'evitar la segregacio vertical. Aquest ma-
teix document apunta que les ofertes recolli-

ran els criteris de seleccio amb un llenguatge
inclusiu. A més, no es tindran en compte els
periodes d'interrupcio de carrera per motius
de permis de paternitat o maternitat, es recull
com un valor la capacitat d'integrar aspectes
de genere en la recerca i la docencia.

Tot 1 aixi, a nivell efectiu, el fet de fer I'avalua-
ci6 de les persones candidates a cegues no €s
una practica habitual. Aixi, cal treballar per a
fer efectives les bones practiques que es recu-
llen als documents oficials.

Finalment destaca en positiu que aquest do-
cument recull una proposta d'indicadors per a
mesurar l'impacte de la proposta de contrac-
tacio. Entre aquests indicadors es proposa
mesurar la proporcio de dones sollicitants de
fenia al CREAF el nombre d'ofertes on s’han
aplicat accions positives en materia d'igualtat
de genere. Cal apuntar pero, que aquests indi-
cadors encara no s’han publicat.
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Eix

ftem

Font Dades internes
Periode Any 2021
Resultat

Politiques d'acces: seleccio, contractacio 1 promocio

5.2. Resultats dels processos de contractacié de personal

L'any 2021 es van portar a terme noves contractacions en una pro-

porcio6 similar a dones i homes -del 54,8% 1 el 45,2% respectivament.

Al tenir en compte la categoria professional dels nous contractes, no
s'observen diferencies en funcio del genere.

L'any 2021, al CREAF es van fer 93 contracta-
cions. Cal apuntar que no es va contractar 93
persones noves, sinod que algunes daquestes
contractacions son nous contractes de perso-
nes que ja treballaven al CREAF previament 1
que van guanyar un altre contracte en un altre
projecte.

Tot i aixi, tenint en compte el sexe, el grafic se-

Figura 7. Noves contractacions segons sexe

guent mostra com de les 93 contractacions, 42
son a homes i 51 van ser a dones. Aixi, el 452%
son contractacions dhomes, i el 54,8% son con-
tractacions de dones. Al comparar aquestes
contractacions amb la composicio de la plan-
tilla, observem que la proporcio dhomes i de
dones contractades son similars a la proporcio
de donesihomes al CREAF. A més, les contrac-
tacions tenen una composicio parietaria.

= Homes

= Dones
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Aixi doncs, no es percep que existeixin biai-
x0s 0 barreres de genere que puguin dificultar
la contractacio de dones, tot 1 que si cal apun-
tar que dels 93 nous contractes, nomeés un té
una durada indefinida, els 92 nous contractes
son contractes temporals degut a la normativa
pressupostaria publica.

Al fixar-nos en la categoria professional s'ob-
serva que la categoria I4 1 la T4A son les que
compten amb un nombre de noves contrac-

tacions majors. La resta de categories son les
relatives a dos o tres nous contractes anuals.
Aquestes xifres mostren com les categories
professionals amb meés nous contractes es
poden correspondre amb aquelles categories
amb major temporalitat, i per tant, major re-
novacio de contractes. Tot 1 aixi, al fixar-nos
estrictament amb la composicio del sexe, no
s'observen diferencies de génere en les catego-
ries professionals de les noves contractacions.

Taula 7. Extincions de contracte segons motiu i sexe

Homes Dones
Total
N % N %
A3B 0 0% 2 100% 2
A4A 0 0% 3 100% 3
A4B 0 0% 4 100% 4
ABA 1 100% 0 0% 1
A5B 1 100% 0 0% 1
AT 1 33,3% 2 66,7% 3
10 0 0% 1 100% 1
12 0 0% 2 100% 2
I3 0 0% 1 100% 1
14 7 46,7% 8 53,3% 15
14 (JdC) 1 50% 1 50% 2
I4 (Junior Leader) 2 100% 0 0% 2
[4 (Marie Curie) 0 0% 1 100% 1
15 0 0% 1 100% 1
I5 Predoc (FI) 1 100% 0 0% 1
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I5 Predoc (FPI) 1 100% 0 0% 1
I5 Predoc (FPU) 2 66,7% 1 33,3% 3
I5 Predoc (MICINN) 4 80% 1 20% 5
Q2A 1 50% 1 50% 2
Q2B 1 50% 1 50% 2
Q3A 2 33,3% 4 66,7% 6
Q3B 1 33,3% 2 66,7% 3
T4A 6 46,2% 7 53,8% 13
T4B 2 50% 2 50% 4
T5A 2 66,7% 1 33,3% 3
T5B 3 42,9% 4 57,1% 7
T6 3 5% 1 25% 4
Total 42 452% 51 54,8% 93
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Politiques d'acces: seleccio, contractacio 1 promocio

5.3. Mecanismes 1 resultats dels processos de sortida de l'organitza-

Eix
ftem
cio
. Dades internes
Font . .
o Conveni col-lectiu del CREAF
Periode Any 2021
Resultat

Les extincions de contracte han afectat en proporcions similars a

homes i dones I'any 2021. Tot 1 aixi, a I'analitzar el motiu, les dones
representen la gran majoria de les persones que causen baixa volun-

taria.

El conveni collectiu del CREAF no incorpora
cap element relatiu als processos de sortida
de l'organitzacio. Analitzant les dades d'ex-
tincions de contractes, s'observa que l'any

Figura 8. Extincions de contracte segons sexe

2021 es van extingir 66 contractes, 29 corres-
ponents a homes 1 37 corresponent a les do-
nes tal com mostra el grafic seguent.

= Homes

Aquestes dades mostren que la proporcio
d'extincions de contractes de les dones és
lleugerament superior a la proporcio de con-
tractes extingits corresponents a homes.
Malgrat les extincions de contracte han es-

m Dones

tat paritaries en l'any analitzat, la proporcio
d’homes respecte a la composicio de la plan-
tilla actual que han vist com finalitzava el
seu contracte és lleugerament inferior a la
proporcio de dones.
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Tot 1 aixi, cal apuntar que no totes les extinci-
ons de contracte signifiquen una desvinculacio
laboral d’aquella persona, ja que es pot haver
enllacat un contracte amb un altre. Si tenim en
compte el motiu de l'extincio del contracte, la
taula seguent mostra com les baixes volunta-
ries estan molt feminitzades, ja que el 78,6% de
les persones que han sollicitat plegar han estat
dones. En canvi, les persones que han vist fi-

nalitzar el seu contracte, pero que presumible-
ment han seguit vinculades a la institucio, son
dones en un 50%,1 els homes soéon el 50% restant.

Aixi, aquestes xifres podrien estar mostrant
l'existencia d'elements que dificultin la partici-
pacio de les dones al CREAF, o elements que fa-
cin que la feina al CREAF no doni resposta a les
necessitats o a les expectatives de les dones.

Taula 7. Extincions de contracte segons motiu i sexe

Homes Dones
Total
N % N %
Baixa voluntaria 3 21,4% 11 78,6% 14
Finalitzacio de contracte 26 50% 26 50% 52
Total 29 43,9% 37 56,1% 66

Finalment, a l'analitzar les finalitzacions de
contracte segons la categoria professional 1 el
sexe, la taula seguent mostra com no existeix
una marca de genere en cap de les categori-
es professionals on s’han extingit contractes.

Destaca la categoria T4A Tecnic de Suport, on
s’han extingit 13 contractes, que representen el
19,7% del total de les extincions, pero els homes
son la majoria de les persones que han vist fi-
nalitzat els seus contractes.

Taula 8. Extincions de contracte segons categoria professional i sexe

Homes Dones
Total
N % N %
A3B Responsable Técnic 0 0% 2 100% 2
A4A Tecnic Qualificat 0 0% 1 100% 1
A4B Tecnic Qualificat 0 0% 5 100% 5
A6B Técnic qualificat 0 0% 1 100% 1
Fora conveni (similar A7) 1 50% 1 50% 2
Fora conveni (similar T6) 1 33,3% 2 66,7% 3
10 Investigador - Nivell 0 1 100% 0 0% 1
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Homes Dones
Total
N % N %
A3B Responsable Tecnic 0 0% 2 100% 2
A4A Tecnic Qualificat 0 0% 1 100% 1
A4B Tecnic Qualificat 0 0% 5 100% 5
A6B Tecnic qualificat 0 0% 1 100% 1
Fora conveni (similar A7) 1 50% 1 50% 2
Fora conveni (similar T6) 1 33,3% 2 66,7% 3
10 Investigador - Nivell O 1 100% 0 0% 1
[2 Investigador - Nivell 2 0 0% 1 100% 1
I4 (Investigador/a postdoctoral, JCI) 0 0% 1 100% 1
I4 (Investigador/a postdoctoral, Marie Curie) 0 0% 1 100% 1
14 Investigador Postdoctoral 3 60% 2 40% 5
[4 Investigador Postdoctoral (Marie Curie) 1 100% 0 0% 1
I5 Invesitigador/a Predoctoral (MICINN) 0 0% 1 100% 1
I5 Predoctoral FI 0 0% 1 100% 1
I5 Predoctoral FPU 3 100% 0 0% 3
I5 Predoctoral MICINN 0 0% 1 100% 1
Q2A Responsable Tecnic 0 0% 1 100% 1
Q2B Responsable Tecnic 0 0% 1 100% 1
Q3A Técnic Qualificat 4 66,7% 2 33,3% 6
Q3B Técnic Qualificat 0 0% 1 100% 1
T4A Tecnic de Suport 8 61,5% 5 38,5% 13
T5A Ajudant 4 66,7% 2 33,3% 6
T5B Ajudant 1 25% 3 5% 4
T6 Auxiliar 2 50% 2 50% 4
Total general 29 43,9% 37 56,1% 66
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Politiques d'acces: seleccio, contractacio 1 promocio

5.4. Processos de promocio i desenvolupament professional

Eix
[tem
o Dades internes
Font ) )
« Conveni col-lectiu del CREAF
Periode Any 2021
Resultat

Es donen molt poques promocions internes. La major part de les

persones que han promocionat sén dones, tot i que representen un
percentatge molt elevat entre les promocions amb contractes tem-

porals.

Satisfactori’

Valoracio

Al CREAF, al llarg de I'any 2021 s’han portat
a terme 8 promocions internes. D'aquestes 8
persones, 5 -el 62,5%- son dones, 1 3 sén ho-
mes -que representen el 37,5%-. D'aquesta
manera al llarg de I'any 2021 ha promocionat
el 45% del personal del CREAF. Cal apuntar
que la major part de les promocions, aques-
tes es donen per un canvi de projecte: és a dir,

al canviar el projecte en el que s'esta treba-
llant, es modifica la categoria professional i
les condicions. També cal apuntar que dues
de les tres persones del PAS que promocionen
ho fan per situar-se dins de conveni, perque
la situacio que tenien previament no arribava
a la categoria minima per la convocatoria en
la que estaven contractades.

Figura 9. Finalitzacions de contracte segons tipus de contracte i sexe

Contracte temporal 25% 75%

Contracte indefinit

50% 50%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Homes M Dones

7- Aquest indicador rep una valoracié satisfactoria, ja que no s'identifiquen desigualtats o discriminacions per ra6 de genere que
dificultin els processos de promoci¢ i desenvolupament professional de les dones especialment. Tot 1 aixi, la dificultat per al con-
junt de la plantilla d'accedir a aquests tipus de processos es detecta com una situacio no satisfactoria
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Al fixar-nos en el tipus de personal que ha
promocionat, s'observa que han promocionat
4 persones amb contracte indefinit, o que el
lloc de feina que han assolit té un contracte
indefinit, 1 4 persones que tenien un contrac-
te temporal 1 que han promocionat a un altre
lloc de feina amb un contracte temporal. Al
fixar-nos en el genere, s'observa que existeix
una composicio equilibrada entre les perso-
nes que han promocionat a un lloc de feina
amb contracte indefinit, mentre que les do-
nes representen el 75% de les persones que
promocionen a un lloc de feina amb contrac-
te temporal.

Al conveni collectiu del CREAF no s'incorpo-
ra cap element relatiu al desenvolupament
professional. Tampoc es disposa de cap do-
cument especific que reculli les accions en
aquest ambit. Cal dir perdo que pel que fa al
personal investigador senior en plantilla, 1
de manera exclusiva, existeixen protocols de
promocio penjats a la intranet, tot 1 que sols
s’han activat 2 cops en els ultims 10 anys.
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Eix d’'analisi 6. Condicions laborals

Eix Condicions laborals
ftem

Font Dades internes
Periode A 31/12/2021
Resultat

no té marc de genere.

6.1. Composicio6 de la plantilla segons sexe i tipus de contracte

Malgrat la temporalitat és molt alta al CREAF, aquesta caracteristica

De les 147 persones que treballen al CREAF,
nomes 35 tenen contractes indefinits. Repre-
senten el 23,5% del total, fet que significa que
el 76,2% del personal té contractes temporals.

Al fixar-nos en la temporalitat si tenim en
compte el sexe, el grafic seguent mostra com
la proporci¢ de dones amb contractes tempo-

rals és molt similar a la proporci¢ de dones a
la plantilla. Aquest fet significaria que la tem-
poralitat no és una caracteristica associada
a les dones, sin6 que és una caracteristica de
I'ambit de treball. Tot 1 aixi, les dones si que
apareixen lleugerament infrarepresentades
entre les persones amb contractes indefinits.

Figura 10. Composicio de la plantilla segons tipus de contracte i sexe

Contractes temporals

Contractes indefinits 51,4%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0%

48,2% 51,8%

40,0%

48,6%

50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,00 100,0%

B Homes M Dones
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6.2. Composicio de la plantilla segons sexe i jornada laboral

Eix Condicions laborals
[tem
« Dades internes
Font ) .
o Conveni col-lectiu del CREAF
Periode A 31/12/2021
Resultat

La parcialitat és baixa entre el conjunt del personal. A més, no

s'identifiquen diferencies significatives entre la proporcio d’homes i
dones que treballen a jornada parcial.

Segons allo establert al conveni collectiy, la
jornada laboral complerta és de “1605 hores
anuals per a tot el personal laboral del CREAF
(37,5 hores setmanals de treball efectiu de mit-
jana en comput anual). Tot i aixi, el mateix
conveni implica que hi ha un comput d’hores
anuals de vacances a distribuir al llarg de I'any.

A l'analitzar les dades relatives al personal, la
taula seguent mostra com la major part del
personal treballa a jornada completa. Nomeés
15 persones, que representen el 10,2% de la
plantilla treballen a jornada parcial. Cal desta-
car que hi ha persones que tenen una parci-
alitat molt elevada, ja que tenen una jornada
nomeés del 26,6%, fins a qui té una jornada par-
cial del 80%. A I'analitzar el sexe de les perso-
nes que treballen a jornada parcial, s'observa
que 7 homes i 8 dones han optat per aquesta
opcio, representant que la proporcio de dones
que opten per aquest tipus de jornada és lleu-

gerament major que la proporcio d’homes que
fan aquesta opcio, del 53,3% respecte el 46,7%
d’homes.

Cal destacar que, al conjunt del mercat labo-
ral, sovint la parcialitat és una estrategia per
a les dones per a poder fer compatibles les
responsabilitats familiars amb la vida labo-
ral. Aquesta estrategia té un cost economic
per a qui n'opta, ja que pot suposar una major
dificultat en el desenvolupament de la carrera
professional, alhora que esta representant una
reduccio de la retribucio en el moment pre-
sent, 1 també en el futur, en cas de percebre la
prestacio d'atur o una pensio.

Finalment, les persones que opten per reduc-
cions de jornada, malgrat apareixen en aques-
ta taula, els resultats seran analitzats a l'indi-
cador 8.3. Utilitzacio de reducci6 de jornada
per cura d'infants i dependents.
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Taula 9. Tipus de contracte segons sexe

Homes Dones
Total
N % N %
Jornada completa 65 49,2% 67 50,8% 132
Jornada parcial (26,6%) 0 0% 1 100% 1
Jornada parcial (50%) 0 0% 2 100% 2
Jornada parcial (53,3%) 1 100% 0 0% 1
Jornada parcial (60%) 2 100% 0 0% 2
Jornada parcial (61,9%) 1 100% 0 0% 1
Jornada parcial (75%) 0 0% 1 100% 1
Jornada parcial (80%) 1 50% 1 50% 2
Reducci6 de jornada (50%) 1 100% 0 0% 1
Reduccié de jornada (66,6%) 1 25% 3 75% 4
Total 72 49% 75 51% 147
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Eix Condicions laborals

ftem 6.3. Mecanismes per al teletreball

o Dades internes

Font . .
« Conveni col'lectiu del CREAF
Periode Any 2021
Resultat No existeix informacio sobre el nombre de persones que teletre-

ballen, pero no es percep que existeixin barreres o dificultats que
puguin dificultar-ne l'accés, ni tampoc es detecta l'existencia de
biaixos de genere.

El conveni collectiu, estableix en relacio al te-
letreball que “El centre permet el teletreball al
seu personal. Per a poder fer-ne us, cal que la
naturalesa del seu treball ho permeti i que el/la
responsable de les persones que s’hi acullin hi
estigui dacord amb la forma, control i durada.”

No es disposa de dades sobre les persones que
accedeixen de manera habitual a aquesta tipo-
logia de treball.
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Eix Condicions laborals
ftem 6.4. Flexibilitat horaria
. Dades internes
Font . .
o Conveni col-lectiu del CREAF
Periode Any 2022
Resultat

Malgrat que la flexibilitat €és amplia, el conveni collectiu fa recau-

re en la negociaci¢ individual les necessitats de cada persona, si
aquestes van més enlla de I'horari fixat. Aquesta situacio pot generar
diferéncies en les opcions entre departaments, o en funcio de les
possibilitats de fer peticions al o la cap directe.

L'article 16 del conveni colectiu estableix els
horaris de treball. Apunta que “I'horari de tre-
ball setmanal ordinari es podra establir entre
les 8:00 hores del mati fins les 18:00 hores, de
dilluns a divendres. Excepcionalment I'horari
es pot veure modificat sempre dacord amb el/
la cap de grup. Tot el personal podra gaudir, di-
arilament entremiq del seu treball, d'un descans
retribuit de trenta minuts, a mes del descans
preceptiu per dinar quan la jornada sigul par-
tida. Durant els mesos de juliol 1 agost es fara
jornada intensiva, que es podra establir entre
7.30115.00 hores.”

L'Article 17 estableix les especificitats dels tre-
balls extraordinaris, que regulen les circums-
tancies en les que es pot treballar hores extres,
1 fixa que les hores extres seran compensades
mitjangant jornades de descans o bé s'abona-
ran amb el valor de I'hora extra, a eleccid del

treballador. El valor de I'hora extra sera el va-
lor de I'hora normal segons el tipus de feina a
desenvolupar multiplicat per 1,25. Cal apuntar
pero que actualment no es cobren les hores ex-
tres, tot 1 que el conveni ho reculli per limitaci-
ons de normativa pressupostaria publica pero
en alguns casos s'ofereix la possibilitat de com-
pensar les hores extra en temps de descans.

Malgrat no es disposa d'informacié sobre les
valoracions del personal, tota la plantilla té un
horari flexible, ja que si les seves necessitats
no queden incloses en el que estableix el con-
veni, cada treballador o treballadora pot pactar
un horari especific directament amb el seu cap.
Aquest fet és positiu perqué ofereix una flexibi-
litat total, tot 1 que centra la responsabilitat amb
I'empatia de les persones que fan de cap i no
garanteix que tothom pugui accedir a aquesta
major flexibilitat.
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La bretxa salarial al CREAF és I'any 2021 del 4,33% a favor dels ho-

Eix Condicions laborals
ftem 6.5. Registre retributiu
. Dades internes®
Font o Conveni col-lectiu del CREAF
o Taula salarial del CREAF per I'any 2021
Periode Any 2021
Resultat
mes
Valoracio Millorable?®

El conveni collectiu del CREAF estableix l'es-
tructura salarial de la institucio 1 detalla els
conceptes que l'integren. Son el sou base, les
pagues extraordinaries 1 els complements,
que son els seguents: de productivitat com els
sexennis— als que nomeés pot optar el personal
investigador 1 el personal de gerencia-, d'anti-
guitat, de responsabilitat -per al manteniment
de vehicles i/o laboratoris-, de complement
personal - té caracter excepcional i nomeés
s'utilitza en el suposit de l'existéncia de dife-
rencies salarials produides per l'aplicacio d'un
nou model, per un error al conveni- i finalment
el complement excepcional - complement
anual no consolidable en funcié de merits ex-
cepcionals individuals al llarg de l'any per a
les persones que tenen fills o filles amb algun
grau de discapacitat-. La taula salarial també

estableix les retribucions per a cadascuna de
les categories professionals, detallant el salari
base 1 els complements.

El complement que no apareix al conveni pero
que té vigencia es el complement absorbible,
que consisteix en compensar la diferencia fins
al salaribrut establert per un ajut, i per absorbir
les futures diferencies que s’hi puguin produir
per exemple per un increment de cotitzacio o
per antiguitat.

La bretxa salarial es la diferéncia entre les re-
tribucions mitjanes de dones en relacio a les
retribucions mitjanes dels homes expressada
en percentatge. La bretxa salarial no represen-
ta una discriminacio directa siné que €s un
indicador que mesura una desigualtat estruc-

8- Les dades utilitzades en aquest indicador no es corresponen amb les dades de personal que apareixen a la resta del document.
En aquest indicador, les dades de retribucions sén relatives a les persones que van estar contractades pel CREAF entre I'1i el 30 de
novembre de 2021. En la resta del document, les dades del personal fan referencia a les persones contractades pel CREAF a 31 de
desembre de 2021. Aquesta diferencia s'explica pel fet que, per la forta temporalitat dels contractes al CREAF, al calcular la bretxa
salarial de les persones contractades a final d'any, hi havia persones que havien estat contractades pocs mesos i aixo generava
biaixos que dificultaven la lectura i 'analisi sobre 'existéncia i els motius de la bretxa salarial. Per aquest motiu s’han utilitat per a
l'analisi d’'aquest element només les dades de retribucions mensuals, i les dades de les persones que han estat treballant al llarg de
tot el mes. En aquest cas, I'analisi inclou 138 persones treballadores.

9- Segons les ultimes dades disponibles de I'Estadistica Anual d'estructura Salarial, relatives a l'any 2019, la bretxa salarial a Ca-

talunya es situa al 20,64% a favor dels homes. Malgrat que la bretxa salarial al CREAF és més baixa que la mitjana catalana, la
desigualtat salarial no es pot identificar com a situaci¢ satisfactoria.
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tural 1 historica que resulta de la composicio
de la institucio, habitualment és la resposta de
fenomens com la segregacio vertical o la mas-
culinitzacio6 de I'antiguitat.

El marc legal actual obliga a relacionar la bret-
xa salarial de la mitjana de la bretxa salarial
de la mediana. Mentre la bretxa salarial de la
mitjana mesura la relaci¢ entre les retribuci-
ons mitjanes de dones 1 homes, la bretxa sala-
rial de la mediana mesura aquesta diferencia
tenint en compte la distribucio de les retribu-
cions de les dones entre elles 1 dels homes en-
tre ells. Aixi, analitzar les dues bretxes de ma-
nerarelacionada aporta la seguent informacio
segons la seguent casuistica:

+ Labretxaen base alamitjanalmediana te-
nen el mateix valor o valors molt similars.
En aquest cas es dedueix que no existeixen
grups de dones o d’homes la remuneracio
dels quals estigui fora del rang (dispersio
de les retribucions en l'organitzacio).

+ La bretxa en base a la mitjana és major
que la calculada en base a la mediana. En
aquest cas el conjunt de dades esta influ-
enciat per un grup dhomes en la banda
alta de la retribuci6. Normalment aquest
ésun clar indicador de segregacio vertical.

La bretxa en base a la mitjana és menor
que la calculada en base a la mediana. En
aquest cas el conjunt de dades esta influ-
enciat per un grup de dones en la banda
baixa de la retribucio. Normalment aquest
és un clar indicador de segregacio horit-
zontal de l'ocupacio i illustra molt bé el fe-
nomen de “Terra enganxifos”

Analitzant les retribucions brutes anuals, ob-
servem que la bretxa salarial de la mitjana és
del 4,33%. Aix0 significa que les retribucions
mitjanes dels homes son superiors a les retri-
bucions mitjanes de les dones, en un 4,33%. Si
tenim en compte la bretxa de la mediana, ob-
servem que aquesta eés mes baixa, situant-se a
1'1,64 a favor de les dones%. El fet que la bretxa
salarial de la mitjana sigui superior a la bretxa
salarial de la mediana explica que les dades
estan influenciades per un grup d’homes en
la banda alta de les retribucions. Normalment
aquest és un clar indicador de l'existéncia de
segregacio vertical.

La taula seguent, mostra que la bretxa salarial
del salari base és lleugerament meés alta que
la bretxa de les retribucions brutes anuals, si-
tuant-se al 6,64%. Alhora, observem una petita
diferencia entre la bretxa salarial de la mitjana
1 de la mediana, on la segona és lleugerament
inferior, situant-se al 4,50%. Aix0 significa que
no existeix cap grup de persones, de cap dels
dos sexes que tinguin unes retribucions molt
superiors o molt inferiors que les de la majo-
ria, en els salaris base.

A l'analitzar els complements salarials, obser-
vem que nomes una petita part de la plantilla
percep aquests complements. Alhora, hi ha
complements que decanten la bretxa salarial
a favor de les dones, com el complement per-
sonal -amb una bretxa salarial de la mitjana
situada al -51,74%, el complement de produc-
tivitat que és del 13,21% a favor de les dones,
el complement d’'antiguitat del 22,63% a favor
de les dones, el complement d'IT del 149,62% a
favor de les dones 1 el complement de living
allowance del 53,53%-. La resta de comple-
ments son favorables als homes.

10- Informaci¢ extreta del Registre retributiu. Guia per a elaborar el Registre retributiu I calcul de la bretxa, del Departament de
Treball, Afers socials i Families, de la Generalitat de Catalunya. Disponible a https:/igualtat.gencat.cat/web/.content/Ambits/cu-
res-temps/igualtat-oportunitats/eina-registre-retributiu/Guia-Registre-salarial.pdf
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Cal apuntar que el complement meés habitual
és el complement d'antiguitat segons el
nou conveni, que té una bretxa salarial del
8,91%, mentre que el complement d'antiguitat
anterior al nou conveni, també forga habitual,
ja que afecta a 32 treballadors/es genera
una bretxa salarial a favor de les dones del
22,63%. La resta dels complements afecten a
un nombre molt petit de persones, i per tant,
tenen una afectacio petita en la generaci6 de
la bretxa salarial general. Per aquest motiuy,

la bretxa salarial dels salaris base és forca
similar a la bretxa salarial de les retribucions
brutes anuals.

Cal apuntar també que el complement living
allowance, el complement mobility allowance
1 el complement family assistance van associ-
ats a contractes de recerca, 1 que per tant, son
molt puntuals 1 no poden ser extensius al con-
junt de la plantilla.

Taula 10. Mitjana i mediana® de les retribucions i complements segons tipus i sexe

Homes Dones
Num. Mitjana ~ Mediana Num. Mitjana  Mediana Bretxa Bretxa

persones persones mlt]ana mediana
Retribucions brutes 67 235619 € 214345 € 71 2.25400€ 217863€  433% 1,64%
mensuals
Salari base 67 169544 € 1666,66 € 71 1582,80€ 159173€  6,64% 450%
mensual
Complement 3 8324€ 101,05 € 2 12631€  12631€  -5174%  -2500%
personal
Complement 9 43476 € 44157 € 3 49221€  56018€  -1321%  -26,86%
productivitat
Complement de 3 19356 € 175,00 € 1 17500€  17500€  959% 0,00%
tasques
Complement 14 11344 €  8154€ 18 13912€  10916€  -2263%  -3387%
d'antiguitat
Complement
d'antiguitat (nou 20 55,20 € 51,25 € 25 50,28 € 51,25 € 8,91% 0,00%
conveni)
Complement 1 116544 € 116544 € 0 0,00 € 0,00 € 100,00%  100,00%
absorbible
Complement IT 1 169,40 € 169,40 € 4 42285€  43091€  -14962%  -154,37%
Complement Jiving 1 2.352,62 € 235262 € 2 361,92 € 361192€ -5353%  -53,53%
allowance
Complement 1 456,67 € 456,67 € 2 456,67 € 456,67 € 0,00% 0,00%
mobility allowance
Complement 2 11414 € 11414 € 0 0,00 € 0,00 € 100,00%  100,00%
family assistance

11- El Reial Decret 902/2020 també estableix la obligacio que el registre retributiu incorpori els valors de la mediana de les retri-
bucions desagregades segons sexe. La mediana és el valor que ocupa el lloc central d'un conjunt de xifres, és a dir, del conjunt de
retribucions que percep la plantilla, quina és la retribucié amb el mateix nombre de persones amb retribucions majors que amb el

mateix nombre de persones amb retribucions menors.
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La taula seguent mostra totes les bretxes en
funcio les categories professionals. Bona part
de les categories professionals estan formades
per poques persones. Comparant les catego-
ries professionals més habituals, que son les
categories professionals del personal tecnic,
s'observa que majoritariament, entre aquestes
categories professionals existeixen bretxes a
favor dels homes, com en el cas del Q3A Téec-
nic Qualificat amb una bretxa del 9,8%, del Q2A
responsable Tecnic amb una bretxa del 22% o
del Q2B Responsable Tecnic amb una bretxa
del 16,6%. A l'altre extrem, el T4A Técnic de Su-
port té una bretxa salarial de 1'11,7% a favor de
les dones.

D'altra banda, la categoria professional meés
nombrosa d'entre el personal investigador és

la categoria d'14 Investigador Postdoctoral, que
practicament té una bretxa salarial inexistent,
situant-se al 0,4%.

Per poder comparar en quins ambits de l'or-
ganitzacio existeix una major diferencia entre
les retribucions de dones 1 homes, s’ha calcu-
lat la bretxa salarial de la mitjana segons els
tipus de personal agrupant el conjunt de les
categories professionals. Aixi, el personal tec-
nic és on s'acumula una bretxa salarial major,
del 13,8% a favor dels homes, sequit del perso-
nal investigador, on la bretxa és molt baixa,
del 0,7% 1 a favor de les dones, 1 finalment, el
personal de gestio compta amb una bretxa sa-
larial del 5,6% a favor de les dones.
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Homes Dones
Num. Mitjana Mediana Num. Mitjana Mediana B_re_txa Bref(xa
persones persones mlt]ana mediana
Al Gerent 1 327328€ 327328€ 0 - - - -
A2 Cap d’Area 1 157668€2 157668€ 3 320320 € 325490€ -1089%  -1064%
ASB Responsable 0 - - 1 250853 € 250853 € - -
Tecnic
A4A Tecnic 3 2.45185€ 242408 € 5 241248 € 244694€  16% -0,9%
Qualificat
A4B Tecnic 1 212888 € 212888 € 6 215735€ 212888€  -13% 0,0%
Qualificat
ABA Tecnic de 2 100808€ 190808€ 4 108332 € 196890€  -39% 32%
Suport
ASB Tecnic de 1 185102€ 185102 ¢€ 0 - . - -
Suport
ABA Ajudant 0 - - 1 1657,43€ 165743 € - -
A7 Auxiliar 1 137373€ 137373 € 2 133334 € 133334€  29% 2,9%
;g;i‘ilépemnal de 10 213762 € 2.031,82€ 22 225690 € 218579€  -5,6% -7.6%
10 Investigador - 0 ; - 1 333334€ 333334¢€ - ;
Nivell 0
11 Investigador - 1 302003 € 3.02003€ 0 . - - .
Nivell 1
12 Investigador - 1 327043 € 327043 € 1 2.79447 € 2.79447€  14,6% 14,6%
Nivell 2
13 Investigador - 0 ; - 3 280747€ 285418¢€ - ;
Nivell 3
14 Investigador 8 273383 € 258222 € 7 272283 € 247259€  04% 42%
Postdoctoral
15 Investigador 1 280511€ 2.80511¢€ 0 ; - . .
Predoctoral
Investigador 0 . - 1 241894 € 241894 € - -
Postdoctoral T Y
Investigador/a 0 - - 1 3.99963€ 3.999,63 € - -
Marie Curie
Investigador/a JCI 2 2.08333€ 208333 € 1 2.08333€ 208333€  00% 0,0%

12-Aquesta retribucio és excepcionalment baixa per aquest lloc de treball, pel fet que la persona que l'ocupa estava gaudint d'un
permis de paternitat durant el més de referéncia de 'analisi. Aquesta taula només recull la part del sou que és abonada pel CREAF,
mentre que una altra part de la prestacié economica percebuda és abonada per la Seguretat Social. Si s'agafés de referencia un mes
en el que aquesta persona no estigués gaudint d'un permis, la seva retribucio bruta mensual seria de 3.378,59¢, fet que generaria
una bretxa salarial molt menor del que apareix a la taula: una bretxa salarial de la mitjana del 2,5% a favor dels homes, i una bretxa
salarial de la mediana del 3,7% tambe a favor dels homes.
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Homes Dones
Num. Mitjana Mediana Num. Mitjana Mediana B_re_txa Bref(xa
persones persones mlt]ana mediana

Investigador/a 2 148420 € 148420 € 1 148632 € 148632€  -01% 0,0%
predoctoral
Predoctoral (Ir12n 4 139156 € 139156 € 2 139156 € 139156€  00% -01%
any RD)
Predoctoral FPU 1 1.39155€ 1.39155 € 0 - - - -
z; ‘;C)lomral FPU@r 148060 € 148960 € 2 142060€ 148960€  4,0% 0,0%
Predoctoral FPU (4t 0 i i 1 185702€ 185702 € i i
any)
Predoctoral MICINN 138007 € 138907 € ] 139156 € 130156€  -02% -0.2%
(Iri2n any)
Predoctoral o o
MICINN (31 an1y) 1 148969 € 1489,69 € 1 1489,69€ 148969€  0,0% 0,0%
Predoctoral o o
MICINN (42 any) 1 185701 € 1857,01¢€ 1 185701€ 185701€  00% 0,0%
R2 Cap de Grup 2 403835€ 4.03835¢ 0 - - - -
S;;g‘;es“gador 1 407738€ 407738€ 2 420722€ 429722€  -54% -5,4%
R4 Investigador 6 330635€ 374383 € 1 356874 € 356874€  -51% 47%
Consolidat
Total personal 34  250605€ 2479,88€ 27  252292€ 241894€  -07% 2,5%
investigador
Ql Cap Técnic 2 2.00249€ 222249 € 1 125114 € 125114€  437% 43.7%
Q2A Responsable 3 346194 € 3.080.40 € 2 270140 € 270140€  22.0% 12,3%
Tecnic
Q2B Responsable 3 2.688,67 € 259811 € 1 224223 € 224223€  166% 13,7%
Tecnic
Q3A Tecnic 5 2.30225€ 2.46809 € 8 2.07730€ 221360€ 9,8% 10,3%
Qualificat
Q3B Tecnic 1 215016 € 215016 € 1 107500€ 107509€  50,0% 50,0%
Qualificat
T4A Tecnic de 3 170571€ 188140 € 4 100520€ 100808€  -117% 14%
Suport
T4B Tecnic de 3 179689 € 1.800,36 € 2 L74701€ 174701€  28% 3,0%
Suport
T5A Ajudant 1 165743 € 165743 € 1 165743€ 165743€  0,0% 0,0%
T5B Ajudant 1 147824 € 147824 € 1 152089 € 152089€  -2.9% -2,9%
T6 Auxiliar 1 107508 € 107508 € 1 138650 € 138650€  -290%  -29,0%
;ré‘::silcpemnal 23 222969€ 215016 € 22 1921,35€ 190808€  13,8% 11,3%
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Tenint en compte el tipus de contracte, obser-
vem que les diferencies en les retribucions en-
tre homes 1 dones amb contractes indefinits
son mes grans -amb una bretxa de 1'11,16%-,
que les diferencies entre les retribucions d’ho-
mes 1 dones amb contractes temporals -amb
una bretxa del 0,94% a favor de les dones-. El

fet que la bretxa de la mediana sigui especi-
alment alta entre el personal amb contracte
indefinit significa que hi ha un grup de dones
amb unes retribucions mes baixes que les de
la resta de companyes amb el mateix tipus de
contracte, fet que exemplifica l'existencia de
segregacio vertical.

Taula 12. Retribucions brutes anuals segons tipus de contracte

Homes Dones
Num, Mitjana ~ Mediana Num. Mitjana  Mediana B're_txa Bre_txa
persones persones mitjana mediana
Contracte Indefinit 18 3.164,63 € 3.353,79 € 17 2.81146 € 267364€  1116% 20,28%
Contracte temporal 49 2.05921€ 188140¢€ 54 2.078,62€ 210611 € -0,94% -11,94%

Finalment, l'antiguitat és un element que
acostuma a tenir un pes molt important en
les retribucions, ja que els triennis represen-
ten una part important dels imports percebuts
pel personal. En el cas del CREAF, s'observa
que, a major antiguitat, més alta és la bretxa
salarial, ja que la bretxa salarial de la mitjana
del personal amb una antiguitat de més de 10
anys és del 13,09%. Entre les persones amb una
antiguitat de 10 anys o més, la bretxa de la me-
diana es situa al 21,73% mostrant com existeix

un grup de dones amb aquesta antiguitat que
es situen a la banda baixa de les retribucions.

En el cas de les persones amb una antigui-
tat d'entre 6110 anys, la bretxa salarial és del
23,16%, tot 1 que en aquest cas, la bretxa és fa-
vorable a les dones. Finalment, entre el per-
sonal amb una antiguitat d'entre 2 1 5 anys, la
bretxa salarial és del 5,73%, 1 per a les persones
amb una antiguitat d'un any o menys, aquesta
es situa al 8,75% a favor de les dones.

Taula 13. Retribucions brutes anuals segons anys d’antiguitat

Homes Dones
pei};é?l.es Mitjana  Mediana pelj;l;?lés Mitjana  Mediana rrBli‘fjtaiaa n?égit;(ia
lany o menys 23 1.832,35€ 1.657,40¢€ 24 1.99259€ 198237€  -875% -19,61%
Entre 215 anys 20 2.221,47€ 2.009,04 € 25 2.09427€ 1934,75€ 5,73% 3,70%
Entre 6110 anys 4 224578 € 229520 € 5 2.766,01 € 285418€  -2316% -24,35%
Més de 10 anys 20 311541€ 3.297,05¢€ 17 2.707,72€ 258070 €  13,09% 21,73%

Meés enlla de les retribucions dineraries, el con-
veni collectiu establia ajuts per al desplacament
a la feina amb transport public, aixi com aju-
des economiques a treballadors 1 treballadores

amb fills o filles amb algun tipus de diversitat
funcional. Actualment, aquests articles estan
suspesos des de 2012 per les restriccions en els
pressupostos de la Generalitat de Catalunya.
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6.6. Accés a la formacio general i percepcio d’accés a la formacié

Eix Condicions laborals
ftem

« Enquesta a tot el personal
Font .

« Programa formatiu del centre
Periode Gener 2021-2022
Resultat

Existeix una programa de formacio institucional 1 les formacions

es duen a terme en horaris compatibles amb jornades reduides o
responsabilitats per cures pero s'apunten altres mesures per millorar
I'accés a la formacio de tot el personal tot 1 que la barrera principal
de pressio de temps és molt sistemica de 'ambit de recerca.

L'ultim trimestre del 2021 es va crear el pro-
grama Watering Talents amb l'objectiu de
centralitzar tota la formacio del centre en un
unic programa. L'objectiu és oferir una pro-
posta més atractiva, amb antelacio suficient
1 evitant el solapament de dates i temes per
tal de maximitzar els recursos disponibles 1
l'accés als cursos. Les formacions es realit-
zen en horari de mati per tal d'assegurar que
les persones que tenen jornades reduides i/o
responsabilitats de cures puguin assistir-hi.

A la pregunta de l'enquesta ‘Si s’havia perce-
but una diferencia en l'accés a la formacio
formal i oportunitats de desenvolupament
professional’ el 76% de les persones que van
respondre que no hi havia un tracte diferenci-
al entre homesidonesiun 14% va manifestar
no tenir una opinio al respecte (Figura 23). El
10% restant, un 6% percep que s'assignen mes
recursos als homes en contraposicio al 4%
que percep gque s'assignen mes recursos a les
dones.

Ala pregunta de I'enquesta ‘Durant els darrers
12 mesos, creus que alguna de les situacions
seguents t'ha impedit accedir a la formacio
que necessitaves o volies? tal 1 com mostra
el seguent grafic, s'observa que I'iTmpediment
principal és la pressio de temps. Si disgre-
guem les respostes per genere, no s'observen
diferencies. La seguent pregunta se’ls hi de-
manava explicar amb més detall quines eren
les principals barreres d’accés a la formacio.
La majora de comentaris apunten a falta de
temps degut a la diversitat de tasques que
s'espera en la carrera académica per seguir
sent competitiu. Alguns altres comentaris
apunten a la dificultat de conciliar vida perso-
nal i laboral, i suggereixen gravar formacions
o participar en plataformes online per facili-
tar-ne l'accés en horaris personalitzats.
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Figura 11. Valoracio del personal sobre 'accés a la formacio
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Eix d'analisi 7. Salut laboral

7.1. Perspectiva de genere en la prevencio de riscos laborals

« Plade prevencio. Centre Recerca Ecologica 1 Aplicacions. Forestals

Eix Salut laboral

ftem

EoT o Conveni col-lectiu del CREAF
Periode Any 2021

Resultat

Ni el conveni collectiu ni el pla de prevencio aporta elements que

incorporin la perspectiva de génere en la prevencio de riscos labo-

rals.

No es tenen en compte les diferencies entre els cossos dhomes i de
dones en els equips de roba per al treball de camp, tot 1 que practica-
ment mai es faciliten aquests equips.

Tal i com mostra el Pla de Prevencio¢ facilitat
pel CREAF, l'objectiu d'aquest és “el dintegrar
la gestio de la prevencio en l'estructura o pro-
cessos daquesta empresa, adequant les con-
dicions de treball, aconseguint una vigilancia
de la salut dels treballadors efectiva I realit-
zant una informacio 1 formacio adequada so-
bre els riscos als que puguin estar exposats’.
Tanmateix, és necessari aplicar la perspectiva
de genere, tenint en compte la situacio, les de-
mandes 1 les necessitats diferenciades d’ho-
mes 1 de dones ja que poden patir diferents
doléncies, que poden implicar desigualtats i
discriminacions rellevants en les condicions
de vida.

El Pla de Prevenci6 del CREAF de I'any 2015,
s'emmarca en la Llei 31/1995 de Prevencio
de Riscos Laborals, modificada per la Llei
54/2003, la qual determina que, les dues eines
principals per ala gestioiaplicacié del pla son,
d'una banda, I'avaluacio de riscos laborals i de
l'altra, la planificacio de l'activitat preventiva.

Cal destacar que, a banda de tenir en comp-
te els elements per a garantir una bona ergo-
nomia i facilitar els equips electronics per a
garantir la bona postura o protegir la vista,
al Pla de Prevenci¢ també incorpora l'anali-
si dels riscos psicosocials. Tanmateix, no es
diferencia els tipus en de riscos en apartats
sino que venen definits en els codis de riscs
1, és important destacar que son diferents. Els
riscos psicosocials poden apareixer com a
consequéencia d'una mala planificacio i orga-
nitzacio laboral i poden produir trastorns psi-
cologics i fisics, com la sindrome de burnout
o0 estres a la feina, molt esgotament o depres-
si6. Poden donar-se en casos de carregues de
treball excessives, sentir que no es tenen en
compte les propies opinions, no deixar clares
les directrius del que es demanen i ser victi-
ma d'assetjament psicologic o sexual, entre
d'altres.

El document del Pla de Prevencio I'han elabo-
rat amb lI'empresa ; SPACTIVA, a partir de la
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Guia d’'avaluacio deriscos laborals de I'Institut
Nacional de Seguretat 1 Higiene al Treball. Al
document analitzat s'incorpora un unic ele-
ment relatiu a la situacio concreta de la salut
de les dones vinculat, unicament ‘Els riscos
que poden perjudicar a les treballadores en
estat dembaras o periode de lactancia’, 1 per
tant no s'incorpora cap element relacionat
amb la menstruacio o menopausa.

Per altra banda, el capitol 10 del conveni col-
lectiu també incorpora elements relacionats
amb la seguretat i la salut en el treball. En cap
cas aquest capitol estableix cap element rela-
cionat amb la seguretat o la salut laboral es-
pecific en el cas de les dones.

L'Article 42 estableix que el CREAF ha de pro-
porcionar equips de proteccio individual ade-
quats a cada tasca o treball. El personal no
podra desenvolupar cap tasca que requereixi

mesures de proteccio si no se I'ha proporcio-
nat la roba de feina adequada i els equips de
proteccio individuals necessaris per desenvo-
lupar -la.

‘Donada l'activitat propia del CREAF, en gene-
ral el personal no necessita roba especial de
treball. Malgrat aixo, 1 tenint en compte les
caracteristiques especifiques pel desenvolu-
pament dalgunes de les activitats del Centre,
el CREAF proporcionara un equipament es-
tandard, detallat a l'annex 2 d aquest conveni,
pactat amb els grups de recerca’

Aquest annex 2 detalla el material per al tre-
ball de camp, pero enlloc es detalla si aquest
material sera adequat per als cossos de les do-
nes o si s'utilitzen nomes els models regulars
sovint més adaptats als cossos masculins. Cal
apuntar també que practicament mai es faci-
liten aquests equips.
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7.2. Composicio del comite de seguretat i salut laboral

« Plade prevencio. Centre Recerca Ecologica 1 Aplicacions. Forestals

Eix Salut laboral

ftem

Font « Conveni collectiu del CREAF
Periode Any 2022

Resultat

La composicio del comite de seguretat i1 salut laboral esta equilibra-
da, ja que compta amb un 50% de dones 1 un 50% d’homes.

L'Article 46 del conveni collectiu estableix les
caracteristiques de com s’ha d'escollir les per-
sones que desenvoluparan la tasca de la re-
presentacio legal del personal.

Actualment, el comite de seguretat 1 salut la-
boral del CREAF esta format per un total de
6 persones: 3 dones i 3 homes. El fet que el
comite de seguretat 1 salut laboral tingui una
composicio equilibrada es valora molt positi-
vament ja que la presencia de dones en aquest
espai facilita que la representacio del perso-
nal incorpori la perspectiva de genere en les
seves demandes a nivell laboral.

72



PLA JEDI 2023-2027 (JUSTICIA, EQUITAT, DIVERSITAT | INCLUSIO)

Eix Salut laboral
ftem

Font Dades internes
Periode Any 2021
Resultat

7.3. Baixes per accidents laborals i malaltia

S'observa I'any 2021 un nombre baix de sol-licituds i una percentatge

mes alt de dones que d’homes que han agafat la baixa per malaltia

comuna.

En relaci¢ als accidents laborals i a les malal-
ties professionals, segons les dades es pot ob-
servar que no hi ha hagut cap persona l'any
2021 que hagi contret una malaltia professio-
nal ni tampoc accident laboral.

Tanmateix, si ens fixem en les baixes per
malaltia comuna, s'observa un nombre baix
de solicituds: 27 de les quals, 63% de dones i
37% d’homes. Cal destacar el registre per bai-
xa per COVID, per part de 5 treballadores i 2
treballadors.

La taula seguent mostra els dies de baixa se-
gons motiu de la malaltia 1 el sexe. Aixi, es
torna a observar que els dies de baixa de les
dones son meés que els dies de baixa que han
causat els homes. Cal analitzar aquestes da-
des amb molta cautela ja que moltes de les
baixes que es fan no es comuniquen, per la
flexibilitat que ofereix la feina, tot 1 que es
cobra el 100% del sou des del primer dia de
baixa. Aixi, la diferencia entre els dies de bai-
xa de dones 1 homes pot ser anecdotic, 1 no
es pot inferir un estat de salut diferenciat en
funcio del sexe a través d'aquestes dades.

Taula 14. Dies de baixa per malaltia comuna o COVID, segons sexe

Homes Dones
Dies de baixa per malaltia comuna 216 371
Dies de baixa per covid 14 39
TOTAL dies de baixa 230 410
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Eix 8. La corresponsabilitat de la institucio i suport a la conciliacio

La corresponsabilitat de la institucio i suport a la conciliacio

8.1. Utilitzacid dels permisos de paternitat, maternitat i adopcio

Eix
[tem
o Dades internes
Font . )
o Conveni col-lectiu del CREAF
Periode Any 2021
Resultat

No es percep l'existencia de biaixos de genere o barreres formals que
puguin dificultar I'accés als permisos de paternitat o maternitat.

El conveni collectiu recull els permisos i ex-
cedencies que el CREAF ofereix. En el cas dels
permisos de paternitat, maternitat o adopcio,
aixi com els permisos en casos de fills o filles
amb algun tipus de malaltia o discapacitat.

Al fixar-nos en les dades de permisos gaudits
efectivament, s'observa que al llarg de l'any
2021, hi ha hagut 3 dones que han gaudit de
permisos de maternitat 1 4 homes que han

gaudit de permisos de paternitat. Ningu ha
gaudit de permisos per adopcio o de permisos
per fill/a prematur/a.

Tenint en compte el que estableix el conveni
collectiu 1 les dades disponibles, no es percep
l'existencia de biaixos de genere o barreres
formals que puguin dificultar I'accés als per-
misos de paternitat o maternitat.
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Eix La corresponsabilitat de la institucio i suport a la conciliacio

ftem 8.2. Utilitzacio de permisos de lactancia

Font Dades internes

Periode Any 2021

Resultat Amb la informaci6 disponible, no es percep l'existencia de barreres

per accedir als permisos de lactancia.

Al llarg de I'any 2021, han gaudir de permisos de lactancia 3 persones al CREAF. D'aquestes, 2
eren dones i1 home. Tenint en compte que 7 persones han gaudit de permisos de maternitat,
podria ser que hi hagi persones que hagin preferit no accedir a aguest permis perque no en
tenen necessitat, perqué volen gaudir-ne més endavant o per algun altre motiu que es des-
coneix.

Cal destacar que el CREAF millora I'Estatut basic de 'empleat public, aixi com l'estatut dels
treballadors, ja que estableix el dret de gaudir de dues hores diaries de permis retribuit fins
que la criatura compleix els 12 mesos, mentre que els marcs normatius apuntats recullen
aquest dret en una hora diaria durant 9 mesos i 12 mesos respectivament.

Amb la informacio disponible, no es percep l'existencia de barreres formals per accedir als
permisos de lactancia.
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La corresponsabilitat de la institucio i suport a la conciliacio

8.3. Utilitzacié de reduccio de jornada per cura d'infants i depen-

Eix
iz dents
. Dades internes
Font . .
o Conveni col-lectiu del CREAF
Periode Any 2021
Resultat

Les dones representen la majoria de les persones que han gaudit de
reduccions de jornada per a la cura d'infants o persones dependents.

El conveni collectiu fixava un ajut economic
per guarda legal per a personal del CREAF que
tingues personal a carrec amb algun tipus de
discapacitat. Cal apuntar pero que, a l'actuali-
tat, aquest article esta suspes, per a les reta-
llades als pressupostos de la Generalitat.

Al fixar-nos amb les dades, s'observa que no-
meés 1 home ha gaudit al llarg de I'any 2021
d'una reducci¢ de mitja jornada per fill/a me-
nor amb el 60% de retribuci6 salarial. En can-
vi, 5 persones -4 dones i 1 home- han gaudit
de la reduccié d'un terg de jornada per fill/a
menor amb el 80% de retribuci6 salarial. Fi-

nalment, nomeés una dona ha gaudit d'un per-
mis per cura de familiars dependents.

Aquestes xifres mostren com la cura de per-
sones dependents recau majoritariament
sobre les dones. Tot i que aquest fet recau
directament fora de l'abast del CREAF, és
important promoure mesures per mirar de
contribuir a revertir-lo ja que assumir la cura
pot generar un impacte economic important,
1 també un impacte en l'estat de salut fisic i
mental, especialment en el cas de la cura de
persones grans dependents, o de la cura de
persones amb malalties croniques.
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Eix La corresponsabilitat de la institucio i suport a la conciliacio

ftem 8.4. Utilitzacio de les excedencies i llicéncies per assumptes propis

o Dades internes

Font . .
« Conveni col'lectiu del CREAF
Periode Any 2021
Resultat Tot 1 totes les opcions recollides al conveni, al llarg de l'any 2021 no

hi ha cap persona que hagi gaudit de cap excedencia, tot i que un
home 1 una dona han gaudit de llicéncies per assumptes propis sen-
se retribucio .

No s'identifiquen biaixos de genere o barreres formals o informals
que puguin dificultar l'accés a les excedencies.

El conveni collectiu fixa diversos motius per a gaudir d'excedencies o permisos no retribuits
que es poden consultar al document publicat a la intranet del centre.

Al llarg de I'any 2021 no hi ha hagut cap persona que hagi gaudit de cap excedencia. Nomeés
dues persones van gaudir de llicencies per assumptes propis sense retribucio: un home 1 una
dona. No es disposa d'informaci¢ que mostri I'existencia de biaixos de génere o barreres for-
mals o informals que puguin dificultar 'accés a les excedencies.
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Eix

Ttem per cures

Font Enquesta al personal
Periode 2021

Resultat

La corresponsabilitat de la institucio 1 suport a la conciliacio

8.5 Percepcio de la plantilla sobre les opcions i recursos del permis

El centre ofereix opcions pero hi ha barres que impedeixen gau-

dir-ne en la seva totalitat

A T'enquesta dirigida a personal es va pregun-
tar la percepcio sobre les opcionsirecursos per
demanar permisos i/o reduccions de jornada
especificament per motiu de cura de familiars,
siguin persones dependents o fills i filles. Dels
36 comentaris rebuts, coincideixen que el cen-
tre ofereix les opcions i que tot i que a priori
hi ha bona acceptacio, no s'acaben gaudint en

la seva totalitat degut a que el volum de feina
no disminueix proporcionalment. Alguns co-
mentaris apunten també altre impediments
per gaudir d’aquests permisos i/o reduccions:
la penalitzaci¢ de la carrera professional, la
sobrecarrega de companys i companyes de
feina i/o la por a sentir questionat el compro-
mis amb la feina o la professionalitat.

78



PLA JEDI 2023-2027 (JUSTICIA, EQUITAT, DIVERSITAT | INCLUSIO)

Eix 9. Assetjament sexual i per ra6 de sexe

Eix Assetjament sexual i per rao de sexe

ftem 9.1 Mecanismes de prevencio i sensibilitzacio respecte l'assetjament

o CREAFOrum

Font « Comite JEDI
. CIC

Periode Any 2021

Resultat No existeixen mecanismes regulars de prevencio respecte
I'assetjament.

S'envien correus de sensibilitzacio a la llista del CREAForum el 25 de novembre en motiu del
Dia Internacional per a l'eliminaci¢ de la violencies contra les dones pero no es duen a terme
altres accions relacionades al llarg de I'any. No s’han dut a terme mecanismes de prevencio i
sensibilitzacio respecte I'assetjament més enlla de una formacio al respecte.
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Eix Assetjament sexual 1 per rad de sexe

9.2 Nombre de denuncies rebudes o situacions d’'assetjament

ftem detectades
« Comite Independent del CREAF (CIC)
Font « Gestio de Persones
« Enquesta al personal 2022
Periode 2019-2021
Resultat A l'enquesta una persona manifesta haver patit assetjament pero

no s’ha detectat per part del CIC

Durant el periode analitzat, no s’han fet denuncies ni shan detectat situacions d'assetjament se-
xual o per ra¢ de genere. Cal destacar que a I'enquesta realitzada al personal, una dona manifesta
haver patit assetjament al CREAF per part d'un collega i una altra prefereix no dir-ho.
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Assetjament sexual 1 per rao de sexe

9.3 Existencia de mecanismes per a l'abordatge de les situacions

Eix
[tem

de génere
Font .

rao de sexe
Periode 2021
Resultat

d’'assetjament sexual o per raé6 de sexe, orientacié sexual o identitat

Protocol de prevencio 1 abordament de l'assetjament sexual 1 per

El CREAF disposa d'un protocol de prevencio i abordament

de l'assetjament sexual 1 per ra¢ de sexe, pero no es disposa
d'estrategies per a detectar-lo ni es promouen campanyes actives
per assegurar que tota la plantilla el conegui.

El CREAF disposa d'un document de protocol
contra l'assetjament sexual i per ra¢ de sexe o
orientacio¢ sexual a I'abast de tota la plantilla
la intranet del centre. L'existencia del proto-
col 1 on trobar-lo s'explica a les reunions de
benvinguda al personal de nova contractacio,
pero no es fan campanyes per sensibilitzar el
personal en aquests temes ni assegurar que
tota la plantilla el conegui.

El protocol no detalla el compromis del
CREAF ni la politica de tolerancia zero davant
aquests situacions per part del centre. No es
defineixen de manera clara els objectius del
protocol ni l'ambit d'aplicacid. No es troba

cap informacio de actuacions preventives ni
drets de la victima ni drets de la persona de-
nunciada. També cal destacar que el protocol
no estableix cap estrategia per a detectar els
casos, meés enlla de la denuncia de les perso-
nes afectades ni tampoc compta amb meca-
nismes d'avaluacio.

Per tots aquests motius, tot 1 que el CREAF
disposa d'un protocol es considera una situ-
acio millorable perque incloure-hi meés infor-
macio i dotar el centre amb eines imprescin-
dibles per un abordatge real 1 efectiu de les
situacions d'assetjament sexual o per rao de
sexe, orientacio sexual o identitat de génere.

81



PLA JEDI 2023-2027 (JUSTICIA, EQUITAT, DIVERSITAT | INCLUSIO)

Eix

ftem

Font Enquesta al personal
Periode Gener 2022

Resultat

Assetjament sexual 1 per rao de sexe

9.4 Percepci6 de la plantilla sobre experiencies de microagressions

La plantilla percep que ha patit microagressions al centre

La voluntat de detectar i abordar la violencia
masclista sovint topa amb algunes dificultats
a lhora d’aconseguir dades quantificables:
d'una banda, amb la normalitzacié i la invisi-
bilitzacio de gran part de les expressions de
violencia masclista; de l'altra, amb la tenden-
cia social generalitzada a imaginar la violen-
cia com un fet extrem.

Per aquest motiu a l'enquesta es va pregun-
tar amb quina frequencia el personal havia
patit diverses microagressions al CREAF. Els
resultats es mostren a continuacio, segregats
segons sexe. Aixi, observem que en la major
part de les situacions plantejades, les percep-
cions de dones sén més negatives que les per-
cepcions dels homes. Destaca en aquest sen-
tit la manca de referents per a les dones -on
el 55% de les dones perceben que de vegades
o sovint “Noto que hi ha pocs models a seguir
en la meva institucié amb una trajectoria si-

milar a la meva”-. Alhora, el 30% de les dones
apunten que “Alguns companys i companyes
neguen que la gent del meu origen s'enfronti
a obstacles addicionals”. E1 22,5% de les dones
apunten que “Sovint em confonen per ser una
persona treballadora de baix estatus” i final-
ment, el 17,5% senten que “Les meves contri-
bucions s’han descartat o devaluat”.

Les valoracions dels homes son majoritari-
ament mes positives, tot 1 que també iden-
tifiquen situacions de microagressions en el
dia a dia a la seva feina. Podem observar que
el sumatori de persones que a vegades o bé
sovint han patit microagressions no €s gens
menyspreable, sobretot per part de dones.
Per aquest motiu es proposen noves accions
preventives per tal de promoure una cultura
de tolerancia zero davant la normalitzacio
d’aquestes situacions.
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Figura 12. Percepci6 de la plantilla sobre experiéncies de microagressions

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0

Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi Homes Donesi

X

altres altres altres altres altres altres altres altres altres altres altres
Sovint em Em tracten com De vegades tinc Les meves Els companys i Els altres Els companysi Noto que hi ha = Altres insinuen Altres Alguns companys
confonen perser  un persona la sensacié que = contribucions companyes  assumeixen que companyes em pocs modelsa @ que hauria de suggereixen que icompanyes
una persona ciutadanade  elscompanysi s'han descartat o tenen prejudicis actuaré de pregunten d'on seguir en la meva treballar dur per la gent del meu = neguen que la
treballadora de = segona classe companyes devaluat sobre la meva manera agressivasoc i suggereixen institucié amb = demostrar que @ origen reben gent del meu
baix estatus miren més enlla intel-ligénciai o que els hifaig que no pertanyo una trajectoria no sdc com altresbeneficis injustos origen s'enfronti
de mionoem habilitats por similar ala meva persones del a obstacles
veiessin com una meu origen addicionals
persona real
B Mai B Una mica o poques vegades m De vegades, una quantitat moderada B Sovint o freqlientment

83






PLA JEDI 2023-2027 (JUSTICIA, EQUITAT, DIVERSITAT | INCLUSIO)

06 ACCIONS PLA JEDI 2023-2027

06.1 Pla d’accidé

A continuacio es presenten les 22 accions que
conformen aquest pla estructurades amb els
mateixos elxos que s’ha realitzat la diagnosi.
Per tal d'elaborar-les s’han tingut en compte
els aspectes millorables de la diagnosi aixi

com les accions proposades pel personal del
centre durant la jornada participativa que es
va celebrar l'octubre del 2022 amb 35 persones
assistents. La prioritzacio de les accions s’ha
dut a terme per consens pel comite JEDI.

EIX1

Objectiu general de l'eix: Promoure una cultura organitzativa 1 el compromis insti-
tucional que afavoreixin la diversitat i la inclusio a la institucio.

Accio 1.1

Recollir dades regularment que ens permetin saber com avanca el Pla JEDI, quin impacte
real téien quins aspectes cal millorar per continuar promovent la diversitat al CREAF.

Descripcid

1/0 modificacions al pla si s’escau.

a) Recollir anualment els indicadors de pla i presentar els més importants durant la reu-
nio anual, aixi com posar-los a disposicio del personal a la intranet del centre.

b) A inici d’any, el comite JEDI es reunira per tal de fer-ne el sequiment i proposar canvis

c) Alameitat de I'execucio del pla, elaborar una enquesta per tal que les persones que tre-
ballen al CREAF puguin co-avaluar els indicadors de seguiment de les accions promo-
vent una participacio representativa de la diversitat de perfils.

Public desti

Periode execucié

Tot el personal del centre

Desembre i gener de cada any (accions aib)
12025 (accio c)

Indicadors

Recursos i equip responsable/executor

« Indicadors recollits anualment
« Actadelareunio anual de sequiment
JEDI

« Nombre de persones que han contestat
l'enquesta, % d'indicadors avaluats com
a satisfactoris i evolucio.

Comite JEDI
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EIX1

Objectiu general de l'eix: Promoure una cultura organitzativa i el compromis insti-
tucional que afavoreixin la diversitat i la inclusio a la institucio.

Acci6 1.2

Promoure la participacio en xarxes entre centres de recerca amb l'objectiu de compartir
bones practiques i desenvolupar accions conjuntes, millorant I'impacte, la qualitat i soste-
nibilitat d'accions que promoguin la diversitat dins I’ ambit academic.

Descripcid

a) Participar activament en xarxes de genere i recerca a abast nacional i internacional i

donar-hi visibilitat

b) Participar i/o organitzar en jornades sobre igualtat de géenere i diversitat en 'ambit
academic amb intercanvi experiencies i ponencies de persones expertes per a la ca-
pacitacio i innovacio a 'hora dimplementar accions on participin diversos centres de

recerca.

Public desti

Periode execucié

Personal del centre i d'altres centres col-la-
boradors (CERCA, SOMMa i altres)

Tot el periode del pla (accié a)
2025 (accio b)

Indicadors

Recursos i equip responsable/executor

. Xarxes ales que el CREAF participa, rol
1 abast.

« Numero de participants a la jornada.

« 3000 € pressupost

« Responsable de Genere amb
col-laboracio6 de la Direccio 1 I'equip de
Comunicacio.
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EIX1

Objectiu general de l'eix: Promoure una cultura organitzativa i el compromis insti-
tucional que afavoreixin la diversitat i la inclusio a la institucio.

Accio 1.3

Formar 1 sensibilitzar a tot el personal sobre les questions d'igualtat de genere 1 diversitat 1
dotar-los d'una comprensio basica que els ajudi a afrontar-les.

Descripcid

« Posar a disposicio de tot el personal un seminari online formatiu disponible 24/7 a la
intranet on es donin coneixements basics sobre els biaixos de genere en general i I'im-
pacte negatiu que aquestes practiques 1 processos discriminatoris tenen en la progres-
si0 professional de les dones en I'ambit academic. La formacio sera obligatoria per tot el
personal del centre i1 pel personal de nova contractacio i caldra respondre una enquesta

d’'avaluacio post visualitzacio.

. Integrar la perspectiva de génere i diversitat en altres activitats planificades on hi hagi
una alta assistencia de personal (reunio¢ anual, vermuts, formacio, etc.) per exemple
donant sempre les dades segregades per sexe, garantint una representativitat i partici-

pacio equitativa, etc.

Public desti

Periode execucié

Tot el personal del centre

Q12024

Indicadors

Recursos 1 equip responsable/executor

o Numero de visualitzacions del seminari.

« Numero d’enquestes respostes i1 % pre-
guntes encertades.

o Numero d'activitats institucionals on

s’ha integrat la formacio amb perspecti-
va de génere.

. Responsable de Genere

« Contractacio d'una persona experta
formacio: 2000€
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EIX 2. Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social

Objectiu general de l'eix: Generar 1 transmetre coneixement no androcentric, que
promogul la diversitat 1 no generi ni reprodueixi desigualtats.

Accid 2.1

Oferir formacio a tot el personal del centre de com incorporar la perspectiva genere i diver-

sitat en els projectes de recerca.

Descripcio

Organitzar una formacio¢ adregada a personal investigador i tecnic implicat en el disseny
de propostes/projectes sobre com incorporar la perspectiva de genere i diversitat en la
recerca. La formacio¢ dotara d'eines concretes i fomentara l'intercanvi d'experiencies entre
participants. Els materials i eines resultants es posaran a disposicio de tot el personal a la

intranet

Public desti

Periode execucio

Personal investigador i tecnic

Q3 2025

Indicadors

Recursos i equip responsable/executor

« Numero de participants.
« Avaluacio global dels curs.
« Recursos del curs penjats a la intranet

« Responsable de Genere i Gestio de
Persones

o Cost formaci6 1500€
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EIX 2. Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social

Objectiu general de l'eix: Generar 1 transmetre coneixement no androcentric, que
promogul la diversitat 1 no generi ni reprodueixi desigualtats.

Accid6 2.2

Promoure el coneixement 1 I'is del material de suport disponible per incloure la perspectiva
de genere en la recerca a tota la plantilla.

Descripcio

. Difondre la secci¢ de la intranet amb els materials i eines disponibles per a tota la
plantilla.

« Integrar els recursos disponibles en els materials generats dins del servei pre-award.

« Ferunrecull de projectes de recerca que es duen a terme al centre que inclouen la

dimensio de genere i diversitat en el contingut de la recerca i posar-lo a disposicio del
personal del centre.

Public desti Periode execucio

Personal investigador i técnic Q320231 Q32025

Indicadors Recursos i equip responsable/executor

« Guiainstitucional per preparar la re- Responsable de Genere 1 Equip de
dacci6 de propostes on s'incorpora la Comunicacio.

perspectiva de genere com un aspecte a
tenir en compte.

o Numero consultes relacionades amb el
materials.

« Pregunta especifica a I'enquesta JEDL

« Document amb les aportacions rebudes
de projectes concrets del centre.
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EIX 3. Comunicacio inclusiva

Objectiu general de l'eix: Fomentar 1'us de relats 1 llenguatges diversos 1 inclusius,
que interpel-lin la realitat social en la seva complexitat i en els quals totes les perso-
nes s’hi puguin sentir representades.

Acci6 3.1

Promoure I'us de relats i llenguatges visuals 1 escrits inclusius entre el personal del centre
en les tres llengues més utilitzades entre el personal del centre al lloc de treball (CAT, ESP,
ENG).

Descripcid

Crear una guia d'us de llenguatge inclusiu propia del CREAF a partir de materials existents
1 difondre-la.

Public desti Periode execucio

Personal del centre Q12024

Indicadors Recursos i equip responsable/executor
« Guiade llenguatge d'us CREAF « Comunicacio 1 Comite JEDI

« Canals pels quals s’ha difos « Pressupost 2000€
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EIX 3. Comunicacio inclusiva

Objectiu general de l'eix: Fomentar 1'us de relats 1 llenguatges diversos 1 inclusius,

que interpel-lin la realitat social en la seva complexitat i en els quals totes les perso-

nes s’hi puguin sentir representades.

Acci6 3.2

Fer visible el compromis del CREAF amb la diversitat.

Descripcid

Fer una seccio JEDI a la web 1 nodrir-la de contingut de manera regular: campanyes
regulars de I'11F, el pla JEDI, indicadors de sequiment, recursos, etc.

Public desti

Periode execucio

Personal del centre i visitants de la web.

Ql1Q2 2024

Indicadors

Recursos i equip responsable/executor

Seccio web JEDI creada.

Comunicacio i Comite JEDI
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EIX 3. Comunicacio inclusiva

Objectiu general de l'eix: Fomentar 1'us de relats 1 llenguatges diversos 1 inclusius,
que interpel-lin la realitat social en la seva complexitat i en els quals totes les perso-

nes s’hi puguin sentir representades.

Acci6 3.3

Garantir I'us d'un llenguatge inclusiu en la documentacio i web del centre.

Descripcid

« Ferunarevisio exhaustiva del llenguatge emprat a la documentacio institucional.

o Ferunarevisio de la web del centre.

Public desti

Periode execucio

Personal del centre i visitants de la web.

Q3 2024

Indicadors

Recursos i equip responsable/executor

« Numero de seccions de la pagina web
revisades

o Numero de documents revistats

Comunicacio (web)i documentacio
especifica (cada oficina revisara la seva)
amb collaboracio de la responsable de
Génere.
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EIX 4. Estructura de 'organitzacio i representativitat vertical i horitzontal

Objectiu general de l'eix: Impulsar millores en els processos de participacio de les
dones i altres col'lectius infrarepresentats en la Direccio 1 en la presa de decisions
del centre i acompanyar-ho de mesures per consolidar una cultura organitzacional
no discriminatoria.

Acci6o 4.1

Establir mecanismes per equilibrar el balan¢ de génere en els organs de decisio.

Descripcid

. Identificar i analitzar els espais i processos de presa de decisions i consulta per
promoure que les decisions tinguin en compte la perspectiva de genere interseccional
1que les dones 1 altres col-lectius minoritaris puguin assumir un paper igualitari.

« Incorporar dones amb perfils més diversos en aquests espais (i.e. post-docs), tecniques
de recerca).

Public desti Periode execucio
Personal del centre 2025-2026
Indicadors Recursos i equip responsable/executor
« %dedonesialtres col'lectius minorita- « Consultoria externa: 3000 €
ris en organs de decisio formals al inicl | ,  Direccid i Gerencia
i final del pla JEDL
« %dedonesialtres col'lectius minori-
taris en organs de decisio informals al
iniciifinal del pla JEDI.
« Informe diagnostic consultoria
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EIX 4. Estructura de 'organitzacio i representativitat vertical i horitzontal

Objectiu general de l'eix: Impulsar millores en els processos de participacio de les
dones i altres col'lectius infrarepresentats en la Direccio 1 en la presa de decisions
del centre i acompanyar-ho de mesures per consolidar una cultura organitzacional
no discriminatoria.

Accio 4.2

Desenvolupar un programa de lideratge per investigadores, tecniques 1 gestores de la recer-
ca 1 establir una xarxa de mentoratge.

Descripcid

« Definir objectius, durada, compromis, etc. del programa

. Implementar 3 tallers de lideratge per dotar de recursos i eines a les participants

. Establir una rutina de mentoratge entre les participants per intercanviar experiencies
o Avaluar el programa

Public desti Periode execucio

Investigadores, tecniques 1 gestores liderant | Q3 2024
projectes de recerca o oficines

Indicadors Recursos 1 equip responsable/executor
« Programa creat « Formacio: 3000 €
« Participants al programa . Responsable de Talent i Genere

. Satisfaccio final del programa
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EIX 4. Estructura de 'organitzacio i representativitat vertical i horitzontal

Objectiu general de l'eix: Impulsar millores en els processos de participacio de les
dones i altres col'lectius infrarepresentats en la Direccio 1 en la presa de decisions
del centre 1 acompanyar-ho de mesures per consolidar una cultura organitzacional
no discriminatoria.

Acci6 4.3

Vetllar perque les places que s'alliberin per jubilacions o noves places de personal investi-
gador senior que puguin sortir afavoreixin un increment de la diversitat.

Descripcio

Garantir l'equilibri de génere mitjancant la introduccio de quotes de genere en els
processos de seleccio de noves places de personal investigador senior en plantilla sempre
d’acord amb la legislacié vigent. L'Institut Europeu per a la Igualtat de Genere (EIGE)
defineix una quota de génere com un “instrument de mesura positiva... que estableix una
proporcio (percentatge) o nombre de places definides que han de cobrir o assignar a dones
1/0 homes, generalment sota determinades normes o criteris”.

Public desti Periode execucio

Personal investigador senior Quan sorgeixi I'oportunitat al llarg del Pla
Indicadors Recursos i equip responsable/executor

% noves places on s’han inclos accions Direccio 1 Gerencia

positives del total de places ofertades.
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EIX 5. Politiques d'accés: seleccio, contractacio i promocio

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar qualsevol discriminacio per rao
de sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual, en materia de seleccio, contractacio
1 promocio.

Accio 5.1

Establir un sistema de control automatitzat per assegurar el compliment de la politica de
contractacio OTM-R (Open, Transparent and Merit-based Recruitment).

Descripcid

« Revisar la llista d'indicadors per monitoritzar el desplegament de la politica de
contractacio OTM-R i si s'escau fer-hi modificacions.

« Fer-neun seguiment anual 1 publicar-ne els resultats.

Public desti Periode execucié

Tot el personal del centre A l'ultim trimestre de cada any durant l'exe-
cucio del pla

Indicadors Recursos 1 equip responsable/executor

Llista d'indicadors de 'OTM-R amb resul- Gerencia i Gestié de Persones
tats publicada anualment.
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EIX 5. Politiques d'accés: seleccio, contractacio i promocio

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar qualsevol discriminacio per rao
de sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual, en materia de seleccio, contractacio
1 promocio.

Acci6 5.2

Millorar els processos de seleccio per tal de garantir la no discriminacio.

Descripcid

. Fer enquestes amb perspectiva de génere a les persones que han participat en
processos de seleccio per extreure'n aprenentatges i millorar els processos futurs.
L'enquesta es fara de manera automatitzada per garantir-ne la seva sostenibilitat al
llarg del temps.

. Facilitar sistematicament eines per la revisio del llenguatge de les ofertes de feina.

« Facilitar sistematicament l'enllag al video de CERCA ‘Parcialitat en la contractacio’
abans dels processos de seleccio.

. Garantir que totes les persones que formen part dels comités de seleccio de places
d'estructura o relacionades amb projectes institucionals hagin fet una formacié
ens biaixos inconscients. Se'ls facilitara l'enllag a la formacio online 1 caldra que
responguin correctament les preguntes del test.

. Garantir la presencia d'una figura que vetlli per la no discriminacio ens els
processos de seleccio - amb veu pero sense dret a vot - de les de places d'estructura o
relacionades amb projectes institucionals quan dins del grup professional hi hagi un
clar desequilibri de genere (per exemple, places personal investigador sénior).

Public desti Periode execucio

Tot el personal del centre Durant tot el pla

Indicadors Recursos 1 equip responsable/executor

« Resultats de les enquestes Gerencia 1 Gestio de Persones amb el

. Documentaci6 de creaci6 dofertes i pro- | suportdelaresponsable de Genere. Es
cessos de seleccié revisada. mantindra informat el CIC.

o % membres dels comites de seleccio
que han fet una formacio en biaixos
inconscients.

« Processos de seleccio amb una figura
que ha vetllar per la no discriminacio.
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EIX 5. Politiques d'accés: seleccio, contractacio i promocio

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar qualsevol discriminacio per rao
de sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual, en materia de seleccio, contractacio
1 promocio.

Accio 5.3

Revisar els criteris de promocio 1 seleccio per alinear-los amb els nous enfocs d'avaluacio
de la recerca (Coalition for Advancing Research Assessment, COARA).

Descripcid

. Signar CoARA.

« Ferjornades informatives/formatives de la nova iniciativa obertes a tots el personal
del centre.

« Crear una comissio diversa amb personal gestor 1 personal investigador per impulsar
l'accio.

« Revisar progressivament els protocols de selecci¢ i promoci6 i alinear-los amb CoARA
tenint en comte:

« Avaluar les habilitats interdisciplinaries 1 els resultats de la investigacio, com ara
ser lider de projecte en un projecte de recerca finalitzat amb exit.

« Assegurar que les responsabilitats administratives, la supervisio dels estudiants i
les carregues de treball de correccio siguin transparents i es valoren juntament amb
els resultats de la investigacio.

. Valorar adequadament les trajectories professionals no tradicionals, per exemple,
diferents experiencies laborals a 'ambit académic i no academic.

« Avaluar la qualitat de la investigacio i fer un us responsable d'indicadors
quantitatius.

« Incorporar els nous protocols en els processos de selecci¢ 1 promocio.

Public desti Periode execucio

Tot el personal del centre Durant tot el pla

Indicadors Recursos 1 equip responsable/executor

« Firma de l'acord « Direccio

. Formacions dutes a terme 1 nombre de « Responsable de Talent 1 Genere
participants. « Responsable d'Impacte

o Formacio de la comissio.

« Protocols de seleccio revisats penjats a
la intranet.

« Protocols de promocio revistats pen-
jants a la intranet.
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EIX 6. Condicions laborals

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar qualsevol discriminacio per rao
de sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual, en materia de retribucio 1 en qualse-
vol altre aspecte relacionat amb la politica de gestio de persones del centre.

Accio 6.1

Fer enquestes de clima laboral amb perspectiva de genere interseccional on es recullin i
s'analitzin dades segregades per sexe.

Descripcid

« Revisio de les enquestes previstes de riscos psicosocials.

. Dissenyar l'enquesta per recollir dades segregades per sexe sobre clima laboral i afegir
preguntes especifiques per poder valorar si hi ha diferéncies en la percepcio de les
condicions laborals segons sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual.

« Fomentar una participacio amplia i representativa del personal que treballa al centre.
« Fer difusio dels resultats a tota la plantilla..

Public desti Periode execucio
Tot el personal del centre Q320231Q32026
Indicadors Recursos 1 equip responsable/executor

« Enquestainombre de persones que han | Gerencia i Gestio de Persones amb el
participat i perfil. suport si cal del comite JEDL

« Canals per on s’han difos els resultats.

o Millora dels resultats entre les dues
enquestes
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EIX 6. Condicions laborals

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar qualsevol discriminacio per rao
de sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual, en materia de retribucio 1 en qualse-
vol altre aspecte relacionat amb la politica de gestio de persones del centre.

Acci6 6.2

Enviar recordatoris mitjangant el SINDIForum de temes laborals amb perspectiva de géne-
re 1 diversitat.

Descripcio

Enviar recordatoris a drets laborals que disposem amb perspectiva de genere a traves
del SINDIForum. Per exemple, donar informacié acurada de drets de baixes per cura de
menors o persones dependents.

Public desti Periode execucio

Personal laboral Q2 2023 1 de manera regular cada any
Indicadors Recursos 1 equip responsable/executor
« Nombre de correus enviats Gestio de Persones

« Pregunta especifica a I'enquesta JEDL
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EIX 6. Condicions laborals

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar qualsevol discriminacio per rao
de sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual, en materia de retribucio 1 en qualse-
vol altre aspecte relacionat amb la politica de gestio de persones del centre.

Acci6 6.3

Incorporar la perspectiva de génere del nou conveni laboral previst per inicis del 2024.

Descripcid

en la negociacio individual

treballadora pot gaudir

« Revisar el conveni per tal de millorar com s'incorpora la perspectiva de genere
interseccional. Alguns punts a revisar son:

« Que la flexibilitat laboral s'incorpori com un dret dins el convenii que no recaigui
« Que sestableixi un nombre d’hores de formaci¢ anuals que qualsevol persona

« Que s'incorpori la diversitat de cossos en la roba de treball i els EPIs.

« Valorar la possibilitat de recuperar que es pagui l'ajut economic anual al personal
contractat pel CREAF que tingui al seu carrec fills amb un grau de disminucio fisica,
psiquica i/o sensorial igual o superior al 33%.

Public desti

Periode execucio

Personal laboral

2023

Indicadors

Recursos i equip responsable/executor

Nou conveni amb millores incorporades

Direccio, Gerencia i Gestio de Persones
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EIX 7. Salut laboral

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar qualsevol discriminacio per rao
de sexe, edat, religio, origen 1 orientacio sexual, en materia de salut laboral.

Accio 7.1

Abordar les necessitats de prevencio en els col'lectius especifics i/o vulnerables (persones
treballadores d'edat avangada, dones, joves, temporals, migrants, persones amb discapa-
citats, persones amb malalties croniques 1 malalties mentals, etc.) a fi de millorar-ne les
condicions de seguretat i salut.

Descripcid

« Vetllar perque el nou pla de prevencio de riscos incorpori la perspectiva de genere
interseccional (per exemple, que es contempli els riscos d'embarassades i en periode
de lactancia, menopausa, etc).

. Garantir la perspectiva de genere en les formacions obligatories en PRL pel nou
personal.

. Aprofitar les revisions mediques anuals per difondre material informatiu especific
sobre la prevencio de riscos laborals adregat als col-lectius vulnerables.

. Afegir preguntes especifiques al questionari de la revisio medica anual.

Public desti Periode execucio
Personal laboral 2023 (nou pla de prevencio) i anualment
Indicadors Recursos i equip responsable/executor
« Nou pla de prevencio de riscos amb Gerencia 1 Gestio de Persones
perspectiva de genere publicat a la
intranet.
« %deles formacions PRL dutes a terme
amb perspectiva de genere.
« Material difés durant les revisions me-
diques anuals.

102



PLA JEDI 2023-2027 (JUSTICIA, EQUITAT, DIVERSITAT | INCLUSIO)

EIX 8. Corresponsabilitat i conciliacio

Objectiu general de l'eix: Integrar la perspectiva de cures 1 de corresponsabilitat
tant en la gestio d'equips com en la relacio entre les persones i facilitar la concilia-
c16 de la vida professional, personal 1 familiar.

Accio 8.1

Promoure un grup de ma/paternitats i altres cures 1 establir una xarxa d'acompanyament 1

suport

Descripcid

Es promoura un grup de ma/paternitats 1 altres cures entre el personal del centre a traves
d'una convocatoria per correu. Es valorara poder-ho fer durant el dinar per facilitar la
conciliacio d’horaris. Un cop establert el grup es recolliran iniciatives i propostes per dur a
terme al centre que es valoraran amb la Direccio¢ la seva viabilitat i temporalitat.

Public desti

Periode execucio

Personal amb fills a carrec o persones de-
pendents.

Q2 2023

Indicadors

Recursos 1 equip responsable/executor

« Grups de ma/paternitats o altres cures
creats i nombre de participants.

« Iniciatives impulsades conjuntament

Responsable de Talent 1 Genere
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EIX 9. Microagressions i assetjament sexual i per rao de sexe

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar les microagressions i l'assetja-

ment sexual 1 per rad de genere 1/0 orientacio sexual.

Accio 9.1

Revisar l'actual protocol d'assetjament i difondre’l de manera periodica.

Descripcid

. Crear una comissio encarregada de revisar l'actual protocol formada per membres de
Gestio de Persones, CIC i Comité JEDI

« Revisar el protocol per tal d'incloure:

1) politica de tolerancia 0

)
)

N

mesures preventives

a1 b~ W

) mesures cautelars

codi de conducta per identificar que €s 1 que no és assetjament amb exemples
) canals de comunicacio de casos i segurs efectius

6) dretsdela victimaide la persona denunciada.

. Difondre el protocol a tota la plantilla un cop revisat

« Promoure la seva difusié de manera sistematica (per exemple, a les reunions de

benvinguda, reunions del CIC, etc. )

Public desti

Periode execucié

Tot el personal del centre

Q320231Q12024

Indicadors

Recursos 1 equip responsable/executor

« Nou protocol.
« Canals per on s’ha difos el protocol

o Gerencia, Gestio de Persones,
Responsable de Genere i CIC

o Pressupost: 3000€
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EIX 9. Microagressions i assetjament sexual i per rao de sexe

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar les microagressions i l'assetja-
ment sexual 1 per rad de genere 1/0 orientacio sexual.

Acci6 9.2

Fer campanyes de sensibilitzacio per tal de prevenir 1 crear una cultura organitzativa de
tolerancia 0 davant de microagressions 1 violencies masclistes.

Descripcid

Les campanyes podran incloure l'elaboracié de material grafic, videos o altres i es tindran
en compte dates assenyalades com I'11 de febrer (Dia de la Dona i Nena en la Ciéncia), el 17
de maig ( Dia contra la Homofobia, Transfobia i Bifobia) i especialment el 25 de novembre
com a Dia Internacional per a 'Eliminacio de la Violencia Envers les Dones.

Public desti Periode execucio
Tot el personal del centre Q320231Q3 2025
Indicadors Recursos 1 equip responsable/executor
« Nombre de campanyes fetes « Comite JEDI1 Comunicacio
o Pressupost: 2000 €

105



PLA JEDI 2023-2027 (JUSTICIA, EQUITAT, DIVERSITAT | INCLUSIO)

EIX 9. Microagressions i assetjament sexual i per rao de sexe

Objectiu general de l'eix: Prevenir, detectar 1 reparar les microagressions i l'assetja-
ment sexual 1 per rad de genere 1/0 orientacio sexual.

Acci6 9.3

Organitzar una formacio¢ per dotar d'eines i recursos les persones que figuren com a re-
ferencia al protocol d’assetjament sexual i per ra¢ de genere i/o orientacio sexual.

Descripcid

La formacio estara oberta a tot el persona del centre pero es prioritzara per les persones
de referéncia, membres del CIC, Gestio de Persones i Direccio. Es vetllara per garantir la
diversitat de perfils a les persones de referéncia que s'incloguin dins el protocol per tal que
tothom pugui trobar algu a qui recorrer que li generi confianca.

Public desti

Periode execucié

Tot el personal del centre

Q2 2024

Indicadors

Recursos 1 equip responsable/executor

« Nombre d'hores de formacio i1 persones
assistents

o Valoracio final de la formaci®.

« Gerencia, Gestio de Persones,
Responsable de Genere i CIC

o Pressupost: 3000€

106



PLA JEDI 2023-2027 (JUSTICIA, EQUITAT, DIVERSITAT | INCLUSIO)

06.2 Cronograma

2023 2024 2025 2026 2027

Q2 1 Q3| Ql | Q|Q3|Ql | Q |Q3|Ql |Q | Q3| Al

1.1 - Monitorejar i evaluar la
implementacio del pla

1.2 - Promoure una xarxa JEDI
entre centres de recerca

1.3 - Sensibilitzar sobre les
questions d'igualtat de genere i
diversitat

2.1 - Formacio sobre com in-
corporar la perspectiva génere
i diversitat en els projectes de
recerca

2.2 - Promoure 1'us del mate-
rial de suport disponible

3.1 - Crear una guia d'us de
llenguatge inclusiu

3.2 - Fer visible el compromis
del CREAF amb la diversitat

3.3 - Revisar llenguatge inclu-
siu en la documentacié i web

4.1 - Equilibrar el balang de ge-
nere en els organs de decisio.

4.2 - Desenvolupar un progra-
ma de lideratge

4.3 - Afavorir l'increment de la
diversitat en noves places

5.1 - Politica de contractacid
OTM-R.

5.2 - Millorar els processos de
seleccio

5.3- Revisar els criteris de
promocio i seleccio

6.1 - Fer enquestes de clima
laboral amb perspectiva de
genere interseccional

6.2 - Enviar recordatoris de te-
mes laborals amb perspectiva
de genere i diversitat

6.3 - Vetllar per incorporar la
perspectiva de genere del nou
conveni laboral
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2023 2024 PAVVA) 2026 2027

Q2 1 Q3| Ql | Q|Q3|Q | Q2| Q3| Q | Q2| Q3| Al

: 7.1 - Abordar les necessitats
12 VA de prevencio en els collectius
especifics i/o vulnerables

8.1 - Promoure un grup de ma/
paternitats i altres cures

9.1 - Revisar l'actual protocol
d'assetjament i difondre’l

9.2 - Fer campanyes de
sensibilitzacio de violencies
masclistes.

9.3 - Formacio per les perso-
nes de referéncia
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07 SEGUIMENT, AVALUACIO |
REVISIO PERIODICA

°

0/1 Composicié i funcionament del comité JEDI

En data 1 octubre 2021, 1 per tal d'incloure altres diversitat meés enlla del
genere, s'acorda canviar el nom del CIOG (Comite d'Igualtat D'Oportunitats
de Genere) per comite JEDI (Justicia, Equitat, Diversitat i Inclusio).

La missio del comité JEDI és vetllar per la igualtat d'oportunitats a dins
del CREAF, exercir d'0rgan consultor en temes de justicia, equitat, diversi-
tat 11inclusio per la Direccio del centre 1 impulsar una perspectiva inclusi-
va en els nostres ambits de recerca

COMPOSICIO

El comite esta format per 7 membres que hi formen part de manera vo-
luntaria:

+ Una persona nomenada per la Direccio (Responsable de Génere)
+ Una persona nomenada pel CIC

Cinc persones escollides en votacio per totes les persones treballado-
res. A T'hora d'escollir aquestes cinc persones, cal tenir en compte la
representacio dels grups professionals del centre detallats al Conveni
Collectiu:

+ dos representants del Personal Investigador (un representant pre-
doctoral i un postdoctoral/senior) . El personal investigador adscrit
al CREAF (UAB, UB, CSIC, ICREA) esta contemplat com a Personal
de Recerca, pel que pot presentar candidatura dins de I'ambit Per-
sonal Investigador.

+ dosrepresentants del Personal Tecnic.

+ unrepresentant del Personal d’Administracio i Serveis.

FUNCIONAMENT INTERN
La periodicitat minima de les reunions sera trimestral.

Es creara un correu electronic ‘jedi@creaf.uab.cat’ que rebran tots els
membres del comite 1 se'n fara difusio a tot el personal per tal que
sigui el mitja de comunicacio entre el comite i el personal del centre.

Els rols de cada persona dins del comite es consensuaran en la seva
constitucio.

+  Una persona del comité JEDI formara part de la Comissié de Formacio
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del CREAF per tal de poder-hi traslladar les formacions que es valorin
apropiades per part del comite JEDL

+ Les decisions dins del comite es prenen en primer lloc per consens,
per consentiment en segon, 1 si no hi ha acord, per votacio per majoria
simple.

+ Larenovacio es dura a terme com a minim a cada execucio d'un nou
pla per tal d'assegurar cert dinamisme 1 aixi tenir la major diversitat
de visions possiblesique la gent es senti cridada a participar-hi tenint
en compte que és una posicio no-remunerada. La renovacio no es dura
a terme en la totalitat dels membres que conformen la comissio sino
que es fara de forma esglaonada (seria desitjable que es mantingués
un 1/3 de la composicio i es renovés 2/3).

+ Siuna persona es desvincula del comite abans de la renovacio, ja si-
gui per finalitzacio¢ del contracte o per baixa voluntaria, ocupara el seu
lloc el suplent del grup professional que representava o en cas que la
persona no pugul incorporar-se, es podra recorrer a un suplent d'altres
grups professionals.

0/.2 Sistema de seguiment i procediment de
modificacio

El seguiment forma part del disseny del pla i es realitzara en parallel amb
I'execucio de les accions. A final de cada any, es realitzara el control i la
verificacio que I'execucio de les accions s’ajustin a les previsions del pla
1 es recolliran els indicadors definits en el disseny de les accions en una
presentacio. Els principals resultats seran presentats durant la reunio
anual del centre i es posaran a disposicio de tot el personal a la intranet.
Seguidament el comite JEDI es reunira per tal de detectar desajustos i
poder adoptar mesures correctores o proposar canvis al pla. Les modifica-
cions quedaran recollides a una acta que es penjara a la intranet. En cas
que sigui necessari es convocara a una reunio a la Direcci¢ del centre i/o0
a les oficines implicades en la implementacio de les accions.
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ANNEX. Marc normatiu

La desigualtat de genere és a tot arreu: a les llars, a la vida publica, a les ad-
ministracions publiques i a les empreses. De vegades es produeixen situa-
cions de sexisme o desigualtat molt evidents, pero en la majoria dels casos
es dona de manera inconscient i indirecte. Es una inércia social sobre la
que cal primer ser-ne conscient, per després desafiar.

Els Plans d'igualtat son documents que serveixen per planificar la promo-
ci6 de la igualtat de genere 1 també per garantir que s'apliquen els meca-
nismes que fan efectius els drets de les persones relacionats amb la igual-
tat de genereila no discriminacio. Es realitzen després de I'elaboracio d'un
diagnostic de situaci¢ i cal fer-ne un seguiment i una avaluacio a poste-
riori.

La promocio i1 garantia de la igualtat efectiva 1 de l'equitat a traves dels
plans d'igualtat no és nomeés un imperatiu etic, sind que és també una obli-
gacio legal. Les principals lleis que la regulen son :

Principal normativa estatal i autonomica

* Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no discrimina-
cio. Reqgula 1 estableix els principis d'actuacio que han de regir les me-
sures dels poders publics destinades a prevenir, eliminar i corregir tota
forma de discriminacio, directa o indirecta, tant en el sector public com
en l'ambit privat.

* Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del
dret de les dones a eradicar la violencia masclista. Enfoca el fenomen
de la violencia masclista com un problema vinculat també al reco-
neixement social 1 juridic de les dones. Estableix que la transversalitat
de la perspectiva de genere en tots els ambits és una contribucio per a
fer possible l'exercici d'una democracia plena.

* Reial Decret 902/2020 de 14 d'octubre d'igualtat retributiva entre do-
nes i homes (BOE num. 272). Estableix per a totes les empreses amb
meés de 50 treballadors 1 treballadores, l'obligacio de tenir un registre
retributiu per advertir si existeix hipervaloracio o infravaloracio del
lloc de treball segons el genere. Les empreses hauran d'elaborar una
auditoria retributiva en que s'analitzara la situacio i establiran un pla
d’accio per tal de corregir diferencies i prevenir-les.

* Reial decret 901/2020 de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans
d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713 /2010 de 28
de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de tre-
ball (BOE num. 272). Totes les empreses han de respectar la igualtat de
tracte 1 oportunitats. Estableix la obligaci¢ d'elaborar un pla d'igualtat
en aquelles empreses de 50 o més treballadors/es, aixi com en aque-
lles empreses en les quals tal obligacio derivi del conveni col-lectiu, o
en aplicacio d'un acord sancionador adoptat per I'Autoritat. Els plans
d’igualtat abastaran la totalitat de la plantilla de I'empresa i s'aplica-
ran a les persones treballadores cedides per ETTs durant el periode de
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prestacio de serveis (art. 10).

Reial decret llei 6/2019 d’' 1 de marg, de mesures urgents per garantir
la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treba-
11 i I'ocupacié (BOE nim. 57). Sestén l'obligacié de disposar d'un pla
d’igualtat a totes les empreses de cinquanta o mes persones treballa-
dores. Esdevé necessaria l'elaboracio previa d'un diagnostic negociat
amb la representacio legal de les persones treballadores. També es re-
marca el dret de les persones treballadores a tenir una remuneracio
que es correspongui amb la feina desenvolupada, pel que s'obliga, entre
altres, a fer un registre retributiu dels valors mitjans dels salaris, els
complements salarials 1 les percepcions salarials de la plantilla, dis-
gregant les persones per sexe i grups professionals. També s'equipara
de manera progressiva la durada dels permisos per naixement de fill
o filla a ambdos progenitors, de la mateixa manera que s‘augmenta la
durada dels permisos per adopcio o acolliment.

Llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes (DOGC num. 6919, de
23 de juliol de 2015). Quan parla d'igualtat de genere defineix la igualtat
com la condicio d'ésser iguals homes 1 dones en les possibilitats de
desenvolupament personal 1 de presa de decisions, sense les limita-
cions imposades pels rols de genere tradicionals, per la qual cosa els
diferents comportaments, aspiracionsinecessitats de dones i d’homes
son igualment considerats, valorats 1 afavorits. Estableix 1 regula els
mecanismes i els recursos per a fer efectiu el dret a la igualtat i a la
no discriminacio per rad de sexe en tots els ambits, etapes 1 circum-
stancies de la vida. Entre altres, obliga a les institucions i1 organismes
publics a aprovar, en el termini de dos anys, un pla d'igualtat de dones
1 homes destinat al personal que hi presta serveis, que s’ha de definir
en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions de treball. Aquest pla
ha de complir un seqguit de requisits, com per exemple l'elaboracio pre-
via d'una diagnosi, objectius 1 estrategies, i sistemes eficagos de segui-
ment 1 avaluacio; tenir en compte diversos elements d’actuacio, com
l'acces, la selecci6, promocio i condicions laborals, entre altres; i tenir
en compte els i les representants dels treballadors/es a I'hora d’'elabo-
rar-los i aprovar-los.

Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text
refos de la Llei de 'Estatut dels treballadors (BOE num. 255, de 24 d'oc-
tubre de 2015). Entre altres, recull que en la negociacio col-lectiva s’han
de fixar criteris i procediments tendents a aconseguir una presencia
equilibrada d'homes i dones vinculats a 'empresa mitjangant contrac-
tes formatius, aixi com la negociacio col-lectiva pot establir mesures
d’accio positiva per afavorir I'accés de les dones a totes les professions
1 posicions.

Llei 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per eradicar I'homofobia,
la bifobia i la transfobia. Estableix 1 recomana l'adopcio de mesures
dirigides a evitar 1 prevenir qualsevol tipus de discriminacio per rad
d'orientacio sexual, identitat de genere o expressio de genere. La Ge-
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neralitat i els ens locals han de garantir el compliment de la legislacio
1 fer efectiu el deure d'intervencié del personal de les administracions
publiques tal com es desplega al Protocol que desplega el deure d'inter-
vencio de les persones que treballen a les administracions publiques
de Catalunya per a fer efectiu I'abordatge de I'homofobia, la bifobia i la
transfobia de Catalunya.

Llei 38/2007 de 16 de novembre, per la qual es modifica el text refos de
la Llei de I'Estatut dels Treballadors, aprovat pel Reial decret legislatiu
1/1995 de 24 de marg. En materia d'informacio 1 consulta dels treballa-
dors/es, recull el dret a rebre informacio, almenys anualment, relativa a
l'aplicaci¢ a l'empresa del dret d'igualtat de tracte 1 d'oportunitats entre
dones 1 homes, entre la qual shan d'incloure dades sobre la propor-
ci6 de dones 1 homes als diferents nivells professionals, aixi com, si
s'escau, sobre les mesures que s’hagin adoptat per fomentar la igualtat
entre dones 1 homes a l'empresa i, si s’hi ha establert un pla d’igualtat,
sobre la seva aplicacio.

Llei Organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes (BOE
num. 71,de 23 de mar¢ de 2007). Entre altres, recull la voluntat de ga-
rantir una igualtat efectiva i real entre dones i homes, tot establint el
principi de transversalitat 1 la integracio de la perspectiva de genere
en l'activitat ordinaria dels poders publics. Pel que fa a la igualtat en
I'ambit laboral hi ha tres decrets que la desenvolupen i concreten i que
s’han aprovat recentment.

Llei 1/2003, de 19 de febrer, d'universitats de Catalunya (DOGC num.
3826, de 20 de febrer de 2003). Aquesta llei estableix que les univer-
sitats han de garantir els drets a no ésser discriminat per raons de
naixencga, genere, orientacio sexual, étnia, opinio, religié o qualsevol
altra circumstancia personal o social per a tots els estudiants.

Estatut d’autonomia de Catalunya, 2006. Estableix que els poders pu-
blics han de promoure els valors de la llibertat, la democracia, la igual-
tat, el pluralisme, la pau, la justicia, la solidaritat 1 la cohesio social,
I'equitat de génere 1 la sostenibilitat. També reconeix l'obligacio dels
poders publics a implementar el principi de la transversalitat de gene-
re en totes les politiques publiques.

Llei Organica 11/1985, de 2 d’'agost, de Llibertat Sindical (BOE num. 189,
de 8 d'agost de 1985). Recull el dret a sindicar-se lliurement. Entre altres,
explicita que sén nuls 1 no tenen cap efecte els preceptes reglamenta-
1is, les clausules dels convenis col'lectius, els pactes individuals i les
decisions unilaterals de I'empresari que continguin o que impliquin
qualsevol mena de discriminacio en l'ocupacio o en les condicions de
treball, tant si son favorables com si son adverses, per ra¢ de l'adhesio
o no-adhesio a un sindicat, als seus acords o, en general, a l'exercici en
general d’activitats sindicals.

Constitucié espanyola de 1978. Recull el principi d'igualtat 1 no discri-
minacio responsabilitzant els poders publics de fer efectives la igualtat
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1 la llibertat aixi com remoure els obstacles a la participacio de tota
ciutadania a la vida politica, economica, cultural 1 social.

Principal normativa internacional i europea

* ABC dels Drets de les Treballadores i la Igualtat de Genere. Organitza-
ci6 Internacional del Treball, 2008.

* Directiva per la que s’aplica el principi d'igualtat de tracte entre ho-
mes i dones al'accés de béns i serveis i subministraments — Directiva
2004/113/CE, 21 de desembre de 2004, p. 37.

* Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell, relativa a
la igualtat de tracte entre dones i homes en les condicions de treball.

* Revisio de la Plataforma d’Accié de Beijing. 2000 i 2005
* Entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam, 1999.
* IV Conferéencia Mundial de Beijing. 1995

* Convencio Internacional sobre I'Eliminacio de totes les formes de Dis-
criminacio contra la Dona (CEDAW). Resolucié de la Assemblea Gene-
ral de les Nacions Unides 48/104, de 20 de desembre de 1993

* Igualtat de tracte en els regims professionals de seguretat social — Di-
rectiva 86/378/CEE, 24 de juliol de 1986 (p. 40).

* III Conferencia Mundial de Nairobi. 1985
* II Conferéncia Mundial de Copenhaguen. 1980.

* Igualtat de tracte entre homes i dones en materia de seguretat social —
Directiva 19 de desembre de 1978 (Capitol 5, Tomo 2 p.174).

¢ Igualtat de tracte entre homes i dones en relacio amb l'accés al treball,
ala formacio i a la formacio professional, i amb les condicions de tre-
ball - Directiva 76/207/CEE, 9 febrer 1976 (Capitol 5, Tomo 2 p.70).

* IConferencia Mundial de Méxic. 1975
* Igualtat de retribucié — Directiva 75/117/CEE (Capitol 5, Tomo 2 p. 52).

* Pacte Internacional de Drets Economics, Socials i Culturals, articles 2,
61 7. Resolucio de 'Assemblea General de les Nacions Unides 2200 A
(XXI), de 16 de desembre de 1966.

* Conveni C100 sobre igualtat de remuneracio d’homes i dones. Organit-
zaclio Internacional del Treball, 1951

* Conveni per a la ala Salvaguarda dels Drets Humans i de les Llibertats
Fonamentals, articles 1114, 1 protocols addicionals. Adoptat pel Consell
d’Europa el 4 de novembre de 1950.

* Declaracio Universal de Drets Humans, preambul i articles 7 1 23. Re-
solucié de I'Assemblea General de Nacions Unides 217 A (III), de 10 de
desembre de 1948.
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