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COMPROMISO

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal e irrenunciable. El Instituto de
Investigacion Biomédica de Lleida (en adelante IRBLIeida) siempre ha estado comprometido
con este principio, siendo el respeto y la igualdad valores rectores que acompafian al centro de
investigacion en su mision.

Este segundo Plan de Igualdad es fruto de la firme conviccidon y compromiso del Instituto para
promover un entorno laboral justo, tolerante, diverso e igualitario entre mujeres y hombres,
que favorezca su desarrollo profesional y personal; y de esta forma construir una sociedad en
la que se respeten y promuevan los derechos mas fundamentales.

IRBLleida se compromete con las medidas que conforman este documento, manifestando una
voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva al garantizar el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos y cada uno de los dmbitos en los que se
desarrolla la actividad de las personas en el centro de investigacién. Ambitos entre los que se
encuentran la seleccién y promocidn del personal, politica salarial, formacidn, condiciones de
trabajo y empleo, salud laboral, ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacién. Asimismo,
este segundo Plan de Igualdad cumple con el marco normativo nacional e internacional en
materia de igualdad.

Esperamos que este nuevo Plan de Igualdad se convierta en un instrumento que ayude a
mejorar la igualdad, contribuyendo a construir un entorno de trabajo mds productivo,
respetuoso y libre de discriminacién. Para que el Plan de Igualdad sea un éxito, la Comisidn de
Igualdad, impulsora del mismo, garantizard el desarrollo de las acciones que en él se recogen,
el seguimiento y la mejora constante, pero contard con la participacién y apoyo de la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras y la propia Direccion del IRBLIeida.

Diego Arango del Corro Agueda Martinez Barriocanal
Director Presidenta Comision de Igualdad
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1. INTRODUCCION Y MARCO NORMATIVO

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio irrenunciable en una sociedad
democratica moderna que desea erradicar cualquier tipo de discriminacién. A pesar de los
avances en las Ultimas décadas, en la practica, mujeres y hombres no disfrutan de los mismos
derechos ya que persisten desigualdades politicas, econdmicas y culturales. Estas
desigualdades son el resultado de estructuras sociales que se fundamentan en estereotipos
presentes en un gran numero de ambitos: familia, educacién, cultura, entorno laboral,
organizacion social o medios de comunicacion.

La igualdad de género es un derecho legalmente reconocido. En el marco de la Unién Europea,
el Tratado de Amsterdam de 1997 dio lugar a la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién
Europea, donde se establece el principio de igualdad de la ciudadania eliminando cualquier
discriminacién directa o indirecta por razén de sexo, etnia, lengua, religion o convicciones
politicas. Este principio general ha sido desarrollado especificamente en materia de género en
numerosas Directivas de la Union Europea desde el afio 2002, trasladadas al ordenamiento
juridico espafiol. En el marco estatal, el articulo 14 de la Constitucién Espafiola establece la
igualdad ante la ley sin que pueda existir discriminacidn por razones de nacimiento, raza, sexo,
religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social. Ademas, el
articulo 9.2 establece la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para
gue la libertad y la igualdad de los individuos y de los grupos en los que se integran sean reales
y efectivas, eliminar los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social. La Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo, nacid para articular de forma especifica la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

A nivel laboral, numerosos articulos del Estatuto de los Trabajadores ( 4.2c, 12.4d, 17.1, 22.3,
23.2, 24.2, 28.1, 34.8) obligan a que la contraccién, clasificacidon, promocién y remuneracion
laboral se realice conforme a criterios libres de discriminacion. Estos articulos han sido
reforzados con varios Decretos Leyes: el 6/2019, de 1 de marzo, con medidas urgentes para
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo; y el
901/2020 y 902/2020, de 13 de octubre, donde se establece la obligatoriedad de las empresas
de elaborar, registrar y ejecutar Planes de lgualdad, y las medidas especificas para la no
discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva, respectivamente.

En el marco regional, el Estatuto de Autonomia reconoce el derecho de todas las mujeres al
libre desarrollo de su personalidad y capacidad personal ya vivir con dignidad, seguridad y
autonomia, libres de maltrato, explotacién o discriminacidon, asi como a participar en
condiciones de igualdad de oportunidades en todos los ambitos publicos y privados Y la Ley
17/2015 de 21 de julio, establecid y reguld los mecanismos y recursos para hacer efectivo el
derecho a la igualdad ya la no discriminacién por razén de sexo en todos los ambitos, etapas y
circunstancias de la vida.

En el ambito especifico de la ciencia y las universidades, la Ley Espafiola 14/2011, de 1 de
junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién, sefiala que la perspectiva de género se
instaura como una categoria transversal en la investigacién cientifica y técnica, debiendo ser
considerada en todos los aspectos del proceso para garantizar la igualdad efectiva entre
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hombres y mujeres; estableciendo medidas concretas por la igualdad en este ambito. Esta ley
también obliga a los organismos de investigacion a adoptar planes de igualdad que deben ser
objeto de seguimiento anual y deben incluir medidas innovadoras que contribuyan a mejorar
los indicadores de género.

La ley catalana 17/2015 de 21 de julio, establece en el articulo 28 que para alcanzar la igualdad
efectiva de mujeres y hombres en el dmbito universitario y de la investigacion, las
universidades deben: potenciar el trabajo de las mujeres investigadoras y su participacién en
los grupos de investigacidn, asi como visibilizar sus aportaciones en los ambitos cientificos y
técnicos; garantizar la formacién de su personal en materia de perspectiva de género y de las
mujeres en cada una de las disciplinas académicas; y crear modulos o cursos especificos de
nuevo en materia de perspectiva de género y de las mujeres, en cada una de las disciplinas
académicas.

Por ultimo y dada la estrecha relacién entre el Instituto de Investigacion Biomédica de Lleida y
el Instituto Cataldn de la Salud, es necesario hacer referencia a la Ley catalana 8/2007 en
relacion con este organismo, donde se especifica en el capitulo Il la misién de garantizar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y de integrar la perspectiva de género en
el ambito de la salud.

A fin de que se cumplan plenamente estos derechos legalmente reconocidos, se ejerceran de
forma efectiva. Con este espiritu nace el segundo Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres del IRBLleida (en adelante Plan de Igualdad), que regulara y velara por
todos los aspectos relacionados con esta materia en el entorno laboral.

2. AMBITOS DE APLICACION

2.1 AMBITO PERSONAL
El Plan de Igualdad del IRBLleida aplica a todas las personas de la organizacion,
independientemente del sexo, tipos de contrato, puesto de trabajo y nivel jerdrquico.

Asimismo, es aplicable a las personas trabajadoras de otros centros de investigaciéon que
presten de forma temporal servicios en IRBLIeida.

2.2 AMBITO TEMPORAL
Este Plan de Igualdad, tiene una vigencia de 4 afios, a contar desde la fecha de aprobacion por
los 6rganos de gobierno del IRBLIeida, esto es desde el 2 de junio de 2023 y hasta el 1 de junio

de 2027.

3. FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad del IRBLIeida cuenta con las siguientes fases:

3.1 FASE DE COMPROMISO
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La primera fase del Plan de Igualdad ha supuesto revalidar el compromiso de la direccion del
centro con la promocién de la igualdad efectiva en el entorno laboral. Compromiso que se
recoge en la declaracion al inicio de este documento.

Asimismo, la fase de compromiso ha implicado la asignacién de responsabilidades y dotacién
de recursos a la Comisidon de Igualdad del IRBLleida, quien ha asumido la elaboracién e
implementacion del Plan de Igualdad.

3.2 FASE DE DIAGNOSTICO

En la fase de diagndstico se ha realizado un exhaustivo andlisis de la situacidn actual del
IRBLIeida con el objetivo de identificar las necesidades existentes en materia de igualdad. La
metodologia utilizada en el diagndstico se ha dividido en:

- Cuantitativa.
- Cualitativa.

En lo que se refiere a la metodologia cuantitativa se ha realizado un estudio completo de los
datos relativos al personal para evaluar la composicién de la plantilla del IRBLIeida en funcidn
del género, la edad, el grupo profesional, |a tipologia de contrato y la retribucién salarial, entre
otros.

En relacién con la metodologia cualitativa se han examinado diversos procesos vy
procedimientos del centro evaluando la forma en la que se contempla la igualdad de género, y
determinando la existencia o ausencia de asimetrias o sesgos de género. Se ha realizado
también una encuesta a la totalidad de la plantilla, para conocer de forma directa su opinién
sobre los procesos y procedimientos evaluados en relacién con la igualdad de género.

3.3 FASE DE DISENO, NEGOCIACION Y APROBACION

En base a los resultados de la fase de diagndstico se han definido los objetivos generales y
especificos del Plan de Igualdad, las acciones concretas para su consecucidén, y el personal
responsable de su desarrollo. Durante esta fase también se ha construido el cronograma de las
acciones concretas, se han determinado los recursos materiales y humanos, se han definido los
indicadores por la medida del grado de consecucion de los objetivos, y se ha definido el
sistema de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

El diagndstico y disefio se ha formalizado primero por la Comisién de lgualdad y
posteriormente por la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad. El Plan ha sido presentado y
aprobado por los diferentes érganos consultivos y de gobierno del IRBLleida en las siguientes
fechas:

- Comité Cientifico Interno: aprobacién 17 de mayo de 2023.

- Comisidn Delegada: aprobacién 23 de mayo de 2023.

- Patronato: aprobacion 2 de junio de 2023.
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3.4 FASE DE IMPLEMENTACION

Durante los cuatro afios de vigencia del Plan de Igualado se desarrollardan las acciones
propuestas y descritas. Las acciones seran impulsadas principalmente por los miembros de la
Comisidn de Igualdad del IRBLleida, y se buscara la participaciéon de todo el personal que
desarrolla su labor en el centro de investigacion. Se comunicara de forma interna y/o externa,
segln proceda, el desarrollo y resultado de las acciones del Plan de Igualdad.

3.5 FASE DE EVALUCION

Durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad, se realizard una evaluacién de las acciones
desarrolladas a través de sus indicadores. Una vez finalizado el Plan de Igualdad, se realizara
una evaluacion global con el objetivo de conocer el impacto de su implementacion.

4. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad del IRBLIeida se configuré de acuerdo con lo
previsto en el articulo 5 del RD901/2020 el 9 de noviembre de 2020. La composicién de la
Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad ha sido paritaria entre los representantes del
IRBLleida (Comisidon de lgualdad) y la representacién legal de las personas trabajadoras
(Comité de Empresa), siendo formada por tres integrantes de cada una de las partes:

Por el IRBLleida:

Nombre \ Cargo
Irene Rosell Mena Responsable de Proyectos Nacionales
Elena Moscatel Mendelsohn Responsable de RRHH y Contratacion Publica
Ivan Hidalgo Mufioz Investigador Predoctoral

Por la representacién legal de las personas trabajadoras:

Nombre \ Cargo
Meritxell Martin Gari Técnica de Investigacion
Laura Rumi Carrera Responsable de la Unidad de Apoyo a la
Investigacion Clinica
Marta Rafael Borrell Técnica de Investigacion

La composicién, nombramiento, duracion, bajas, funciones, reglas de funcionamiento y
periodicidad de las reuniones de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad y sus miembros
se encuentran recogidos en su Reglamento aprobado por la Direccion del IRBLleida e
identificado con los cddigos FP0O09-DI003.

5. DIAGNOSIS DEL IRBLEIDA EN MATERIA DE IGUALDAD
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5.1 TIPOLOGIA DEL ANALISIS CANTITATIVO

El andlisis cuantitativo de la plantilla se realizé con datos de todo un afio, concretamente
desde el 1 de enero de 2021 hasta el 31 de diciembre de 2021, con las variaciones de plantilla
que ello conlleva. El tipo de parametros calculados son los que se describen a continuacion:

1. Valores absolutos: nimero de personas e importes salariales desagregados por sexo.
2. Indices:
a. Indice de distribuciéon (ID): Representacion diferencial entre los sexos en las
categorias analizadas:
i. % de mujeres respecto al total de personas en la categoria.
ii. % de hombres respecto al total de personas en la categoria.
b. Indice de concentracién (IC): Representacién del porcentaje que ocupa un
determinado colectivo de mujeres o hombres en el conjunto de una variable.
i. % de mujeres respecto al total de mujeres en una variable.
ii. % de varones respecto al total de mujeres en una variable.
c. Indice de Feminizacién (IF): Representacién de la cantidad de mujeres
existentes por cada hombre en la variable de anélisis.
i. Elvalorigual alindica equidad.
ii. Valores por debajo de 1 indican infrarrepresentacion de las mujeres.
iii. Valores por encima de 1 indican sobrerrepresentacion de las mujeres.

5.2 CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO CUANTITATIVO

IRBLleida es un centro constituido fundamentalmente por mujeres, con el 77,1% del total de la
plantilla durante 2021 (Tabla 1).

Si se observa la edad de las personas de la organizacién, se identifica que mas de la mitad
tienen una edad comprendida entre 25 y 35 afos, siendo el 51,6% del total de la plantilla.

Un 72,6% del total de su plantilla tiene un contrato temporal. Aplicando la variable género, se
identifica el contrato temporal en el 76% en el caso de las mujeres y en el 61,1% en el caso de
varones. Un 22,3% del total de mujeres tiene contrato indefinido frente a un 30,6% del total de
hombres (Tabla 2). No se observan diferencias significativas entre el tipo de contrato y la
variable género.

Tabla 1. Plantilla desagregada por sexo.

Mujeres \ % Hombres % Total

Plantilla total desagregada por sexo 121 ‘ 77,1% ‘ 36 | 22,9% | 157

Tabla 2. Plantilla desagregada por sexo y por tipologia de contrato.

Mujeres % Hombres % Total

Plantilla con contrato indefinido 27 | 71,1% | 11 | 28,9% | 38
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Plantilla con contrato temporal 92 80,7% 22 19,3%

Plantilla con contrato predoctoral 40,0% 60,0%
TOTAL

En cuanto a la antigliedad de la plantilla, un 39,5% del total de las personas tiene una
antigiedad de entre 1 a 3 afios, identificando que la mayoria de las mujeres (38,8%) se
encuentran dentro de ese rango. Ademads, se observa que la distribucidn por antigliedad sigue
la misma tendencia de representacion de la plantilla total.

En relacidon con la distribucion de la plantilla por drea y nivel jerdrquico. En la categoria de
personal de administracién y apoyo a la investigacidén, se observa que las posiciones de
Direccién estdn ocupadas por hombres. Si comparamos el nimero de mujeres y hombres en
los niveles de mandos intermedios, se identifica que los hombres se encuentran en las areas
de investigacion, soporte a la investigacidén y administracion. En el caso de las mujeres que se
encuentran en mandos intermedios, la masa critica se observa en las areas de administracién o
de apoyo a la investigacion.

Por otra parte, para el personal de investigacion, se identifica que, para el caso de los grupos
de investigacion, la distribucién sigue la misma tendencia de representacion de la plantilla
total, es decir, hay 76,7% mujeres versus 23 ,3%. Las figuras de jefes y jefes de grupo ( R4 ), son
personas contratadas por el Hospital Universitario Arnau de Vilanova Lleida o la Universidad de
Lleida. Sélo observamos una Unica posicion R4 contratada por el IRBLleida, correspondiente a
un hombre.

Respecto a los grupos profesionales, la mayoria de las personas se incluyen en los grupos 1y 2,
los cuales corresponden al personal investigador ( G1 ) y al personal de apoyo a la
investigacion ( G2 ), respectivamente. Se observa un 77,4% de mujeres en el grupo 1 y un
75,7% de mujeres en el grupo 2. La mayor parte del total de hombres se encuentran en los
grupos 1 vy 2, identificando sdlo un 13, 3% de hombres en el grupo 3 ( G3 ), personal de
administracién, versus un 16,5% de mujeres.

La mayoria de las personas trabajadoras en el IRBLleida son personal cualificado con estudios
universitarios, manteniéndose la representatividad de la plantilla también dentro de este
sector. Concretamente, se observa que del total de la plantilla un 87,9% corresponde a
personas con estudios universitarios, de los que un 77,5% corresponde a mujeres y un 22,5% a
hombres.

La comparacion de los estudios con los grupos profesionales muestra cémo la mayoria de las
personas que tienen estudios universitarios corresponden a los grupos profesionales G1
(personal investigador) y G2 (personal técnico de apoyo a la investigacidn). Se identifica que
las personas que tienen estudios primarios, secundarios o que carecen de estudios dentro del
grupo profesional G3 (personal de administracién), corresponde a mujeres en un 80%.

En relacidon con las retribuciones, en la franja del salario bruto anual correspondiente al
importe entre 20.001 y 30.000€, encontramos la masa salarial critica, 67 personas (42,7%) del
total de plantilla. Le sigue el tramo de menos de 20.000€ con un total de 61 personas (38,9%).
Se observa que el 84,4% de la plantilla femenina se encuentra en la franja salarial que oscila
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entre menos de 20.001€ y hasta 30.000€. Cabe destacar que la gran mayoria de salarios son
regulados por convocatoria publica.

En las bandas salariales superiores a los 40.001€, un 57,1% corresponde a hombres y un 42,9%
a mujeres. Corresponden a las categorias de Jefes de Departamento Senior o Direccién, para el
personal administrativo, e Investigador/a Principal ( R4 ) para el personal investigador. No
existe representacion en esta franja de personal de apoyo a la investigacion. De acuerdo a
estos valores, las personas que ocupan mandos intermedios o superiores no mantienen la
distribucidon de sexos observadas en la plantilla general, puesto que existe un porcentaje de
hombres superior.

En el caso de los hombres, el 80% del grupo profesional G3 (personal de administracion) tiene
salarios por encima de los 40.001€, mientras que las mujeres de ese mismo grupo profesional
estan por debajo de los 40.001€. Esto se debe a que los hombres ocupan puestos de trabajo a
los que corresponden salarios mas altos. Para el resto, no se observan grandes diferencias en
la distribuciéon del salario bruto. Sin embargo, siendo una plantilla feminizada se observa que
las mujeres si tienen un techo en el acceso a posiciones de mayor nivel jerarquico.

Si relacionamos la antigliedad de las personas con el salario bruto anual, se identifica que las
personas que han prestado servicios en el IRBLlIeida entre 1 y 3 afios son mayoritariamente en
los tramos de menos de 20.000 €, tanto en mujeres como hombres.

En relacidn a los contratos, del total de las 33 personas con contrato a tiempo parcial, un
90,10% son mujeres, por lo que puede inferirse que la tipologia de contrato mayoritariamente
a tiempo parcial puede atraer mds a las mujeres que a los hombres por factores
socioculturales.

Se identifica que la gran mayoria de personas tienen jornadas por encima de las 30 horas, el
81,60% de las mujeres y el 94,40% de los hombres. Ademas, se observa que hay 5 personas del
total de la plantilla que tienen jornada laboral reducida por cuidado menores, todas ellas
mujeres, existiendo por tanto una fuerte polarizacion.

En los ultimos 4 afios, 190 mujeres se han incorporado al IRBLleida versus 54 hombres.
También se observa que el porcentaje de contrataciones de mujeres fue mayor (55 mujeres)
en 2020 en comparacidon con los otros afos. En el caso de los hombres, el afio que mas
contrataciones hubieron (16 contrataciones), fue en el 2021, tendencia ligeramente superior a
la observada en los afios anteriores.

Por lo que se refiere a los grupos de mujeres contratadas en 2021, se identifica que un 52%
corresponden al grupo G2 (personal técnico de apoyo a la investigacion). En el caso de los
hombres, se identifica que un 56,3% de los hombres contratados en 2021 corresponden al
grupo G1 (personal investigador).

En referencia a las bajas definitivas observamos que se formalizaron 46 en el caso de las
mujeres versus 11 en caso de los varones. En ambos sexos, el principal motivo de baja
definitiva fue por finalizacién del contrato temporal, con un 65,2% del total de mujeres y un
63,6% del total de hombres.
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En cuanto a las bajas temporales, el mayor motivo de bajas fue por incapacidad temporal (IT),
que representan el 40%, de las cuales el 100% son bajas causadas por mujeres. Se observa que
las bajas de los varones son por accidente de trabajo (AT) o por excedencia. En este ultimo
caso, no se observan bajas por paternidad.

El 28,7% de la plantilla tiene responsabilidades familiares. En el caso de las mujeres, el 30,6%
son madres y en el de los hombres el 22,20% son padres. La mayoria de los hijos/as son
mayores de 7 afios. Se identifica que existen 2 mujeres con un hijo/a con discapacidad. No se
tiene constancia de responsabilidades familiares en el ambito del cuidado de ascendientes.

Durante el afio 2021 no se registraron promociones de personal, no siendo posible el andlisis a
ese nivel.

5.3 CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO CUALITATIVO

La valoracién cualitativa en materia de género se centré en los siguientes ejes estratégicos:
procesos de seleccion y contratacién, formacién, promocién, ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral, politica salarial, prevencién del acoso sexual y
por razon de sexo, y comunicacién. Aparte del analisis de los procesos y procedimientos en
cada uno de estos ambitos, se realizd una encuesta de opinidn contestada por 39 personas,
que representa el 34,82% de la plantilla del afio analizado. En la encuesta se realizaba una
afirmacion y se pedia al personal participante que valorara el grado de acuerdo o desacuerdo a
través de una escala ordenada de valores (rango: 1, valor minimo, desacuerdo maximo - 4,
valor méaximo, acuerdo maximo). Se incluyd la opciéon “No sabe/no contesta” entre las
opciones de respuesta.

5.3.1 Procesos de seleccién y contratacion

El proceso de seleccion y contratacidn de las personas en IRBLIeida se rige por un conjunto de
principios bdsicos que garantizan la igualdad de acceso al puesto de trabajo, mediante
procedimientos abiertos, transparentes y basados en méritos (OTM-R por sus siglas en inglés) ,
Open, Transparent and Merit-Based ).

En diciembre de 2014 el IRBLleida obtuvo el sello de calidad “HR Excellence in Research ”
concedido por la Comisién Europea en 2014, y reacreditado en enero de 2023. Este sello
identifica a las instituciones y entidades comprometidas con la implementacién de las
directrices de “ The European Charter & Code for Researchers ”, mejorando el proceso de
contratacién y condiciones laborales personal investigador. En concreto, la Carta Europea del
Investigador/a define las funciones del personal investigador y de sus empleadores/as, con el
objetivo de asegurar que la relacién entre éstos contribuya a conseguir un entorno adecuado
para generar, transferir y compartir el conocimiento cientifico, promoviendo el desarrollo
profesional de las personas.

Por su parte, el proceso de seleccidn y contratacién se basa en la Carta Europea para personal
investigador y el Cddigo de Conducta para la contratacién de personal investigador. Estos dos
documentos, aprobados por la Comisiéon Europea en 2005, son elementos clave en la politica
de la UE para fomentar las carreras profesionales del personal investigador.
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La carrera investigadora en Europa esta fragmentada a nivel local, regional y sectorial, lo que
impide sacar el maximo provecho de su potencial cientifico. La Carta y el Cddigo aseguran que
el personal investigador pueda beneficiarse de los mismos derechos y obligaciones en
cualquier pais europeo. El IRBLleida se adhirié a la Carta y al Codigo en 2010. Ademas, en 2020
se aprobé la politica de reclutamiento y seleccién de personal basada en la estrategia OTM-R
de la Unién Europea. Para cualquier proceso de seleccién se constituye un Comité de
Seleccion, formado por un minimo de tres miembros con distintos niveles de experiencia y
competencias, procurando el adecuado equilibrio entre hombres y mujeres para contribuir a
que los resultados incluyan la perspectiva de género. El objetivo del Comité de Seleccion es
garantizar que se valore y evallue adecuadamente la calificacién académica, investigadora y
profesional de todos los candidatos.

La composicion del comité de seleccidn serd publica y se concretard para cada oferta de
trabajo segun la categoria y caracteristicas de la plaza. Es obligatorio para cada miembro del
Comité de Seleccion, visualizar el video elaborado por BUSQUEDA " Recruitment Bias in
Research Institutes " , antes del inicio de las entrevistas, con el objetivo de asegurar un
proceso con iguales oportunidades de género.

A partir de estos principios, el IRBLIeida ha desarrollado una politica de reclutamiento , que
esta disponible para todas las personas internas y externas en el centro en su pagina web.

El proceso de reclutamiento y seleccién consta de las siguientes fases:

1) Deteccion de necesidades de contratacion
La deteccién de necesidades de contratacidn surge para cubrir los distintos tipos de puestos de
trabajo: personal de investigacion, personal técnico de apoyo a la investigacion, personal de
administracion, personal de servicios y mantenimiento.

Para el personal investigador, esta necesidad puede surgir a partir de la concesion de un nuevo
proyecto, o bien a partir de la obtencién de financiacién para el desarrollo de proyectos ya
existentes.

2) Autorizacién de la vacante

Una vez detectada esta necesidad, las personas responsables de dreas o grupos contactan con
la persona responsable de Recursos Humanos para formalizar la solicitud de contratacién e
iniciar el proceso. Este documento contiene la siguiente informacién: puesto de trabajo, perfil
del/de la candidato/a, responsabilidades del puesto de trabajo, jornada laboral, salario, fecha
prevista de inicio y finalizacion del contrato, procedimientos de seleccion y criterios de
evaluacion de las candidaturas. La persona responsable de Recursos Humanos debe validar
esta solicitud y definir las condiciones contractuales de acuerdo con las politicas y condiciones
establecidas dentro del IRBLIeida, asi como la disponibilidad econdmica vy las tablas salariales
aprobadas.

Cuando Recursos Humanos aprueba la solicitud, debe ser autorizada por la Direccion/Gerencia
del IRBLleida. Ante la aprobacidn, se publica la nueva oferta de trabajo.


https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo&feature=youtu.be&list=PLIRaTLZqki-CuOpGbTSp_CUgJvyBM_Btj
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo&feature=youtu.be&list=PLIRaTLZqki-CuOpGbTSp_CUgJvyBM_Btj
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo&feature=youtu.be&list=PLIRaTLZqki-CuOpGbTSp_CUgJvyBM_Btj
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo&feature=youtu.be&list=PLIRaTLZqki-CuOpGbTSp_CUgJvyBM_Btj
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo&feature=youtu.be&list=PLIRaTLZqki-CuOpGbTSp_CUgJvyBM_Btj
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo&feature=youtu.be&list=PLIRaTLZqki-CuOpGbTSp_CUgJvyBM_Btj
https://www.irblleida.org/media/upload/arxius/ABOUT_US/HREXCELLENCE/PNT-005%20Pol%C3%ADtica%20reclutament%20OTMr.pdf
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3) Publicacidn
El personal del departamento de Recursos Humanos, elabora la convocatoria de la oferta de
trabajo y la publica en los distintos medios internos y externos, dependiendo del puesto de
trabajo a cubrir. La oferta de trabajo debe estar publicada al menos 15 dias naturales.

Principalmente, estas convocatorias son publicadas en la pdagina web del IRBLleida (
https://www.irblleida.org/ca/ofertes-de-feina/ ), en la que las personas candidatas se tendran
que inscribir y adjuntar el CV y una carta de presentacion.

En el caso de algunos perfiles, las ofertas de trabajo se pueden publicar a través de redes
sociales, Indeed , Biocat o en la plataforma Euraxess ( https://euraxess.ec.europa.eu/ ), esta
ultima principalmente por el personal de investigacion . En caso de que los perfiles solicitados
sean muy dificiles de encontrar, también se acude a otras fuentes de reclutamiento entre los
que destacamos los Colegios profesionales o el IMO (Instituto Municipal de Empleo).

En las convocatorias debe estar indicado lo siguiente:
- Fecha de finalizacién de presentacién de solicitudes.
- Nombre y responsabilidades del puesto de trabajo.
- Requisitos del nivel educativo y experiencia.
- Aptitudes a valorar.
- Salario bruto anual.
- Proyecto de investigacion (personal investigador).
- Documentacion y plazos de presentacion.
- Miembros del comité de seleccion.
- Escala de méritos a valorar por el Comité de Seleccion.

En IRBLleida no hay posiciones determinadas por género, por tanto, todo el mundo tiene las
mismas opciones, sélo depende de los méritos aportados.

4) Recepcion de solicitudes
Recursos Humanos recibe los CV de las personas candidatas y los almacena. Todas las personas
gue aplican a las distintas ofertas reciben un mensaje confirmando la recepcion de la solicitud
en el momento en que envian el formulario.

5) Evaluacidn y seleccidn de candidatos/as
El Comité de Seleccién valora los CV de los candidatos y comprueba que se adecuen a los
criterios establecidos en la oferta de trabajo. Una vez realizado este filtro, el Comité de
Seleccién evalla las candidaturas que aplique, segun la escala de méritos definida en la oferta
de trabajo y completa una plantilla con la puntuacién obtenida por cada candidato/a por cada
uno de estos indicadores.

Si asi se ha establecido, y si es necesario, se convoca a las personas que han obtenido mejor
puntuacién en una entrevista personal.

El Comité de Seleccién es quien determina la persona seleccionada, de acuerdo con la
informacién valorada del CV y la entrevista, en su caso.


https://www.irblleida.org/ca/ofertes-de-feina/
https://euraxess.ec.europa.eu/
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Una vez finalizado el proceso de seleccién y elegida la persona candidata, Recursos Humanos
genera el acta de adjudicaciéon para que el Comité de Seleccién la firme, indicando el
presupuesto econdmico, tiempo, candidatos y candidatas presentadas, persona seleccionada y
firma de los integrantes del Comité de Seleccion.

6) Comunicacion a la persona seleccionada ya las personas desestimadas
Recursos Humanos se encarga de publicar la resolucion de adjudicacién en la pagina web del
IRBLIeida, indicando Unicamente el DNI de la persona seleccionada y comunicar el resultado a
todos los participantes en el proceso de selecciéon. Se envia un correo electréonico de
agradecimiento a todas aquellas personas no seleccionadas, y en el caso de personal
investigador se indican en el mismo correo posibles aspectos de mejora.

Recursos Humanos contacta con la persona seleccionada, para indicarle la documentacion
necesaria por los tramites administrativos relacionados con la formalizaciéon del contrato
laboral.

7) Tramites administrativos
Cuando la persona seleccionada envia la documentacién necesaria para la contratacién,
Recursos Humanos solicita a la gestoria que presta servicios en el IRBLleida, elaborar el
contrato de trabajo. Los contratos se rigen en todo momento por la normativa establecida en
el Estatuto de los Trabajadores. La gestoria realiza todos los tramites de alta e inscripcion en
los organismos correspondientes.

8) Incorporacién y acogimiento
El dia en que la persona seleccionada se incorpora a IRBLleida, se dirige directamente al grupo
de investigacién al que pertenece oa su equipo de trabajo, donde la persona responsable le da
la bienvenida.

Asimismo, la persona responsable de Recursos Humanos se reune con el nuevo trabajador/a
para que firme su contrato laboral, se le explica el funcionamiento de los recursos informaticos
que se utilizan para la gestién de RRHH (jornada laboral, vacaciones, ndminas), protocolo de
riesgos laborales, proteccion de datos, manual de bienvenida, entre otros.

Por ultimo, la persona responsable del departamento de comunicacidn organiza una visita
mensual a las instalaciones del IRBLIeida para las personas que se han incorporado durante el
mes, y se entrega un obsequio de bienvenida.

La plantilla fue preguntada sobre los procesos de seleccidén y contratacion en el IRBLleida a
través de la valoracidn de la siguiente afirmacién en la encuesta de diagndstico:

"La seleccion de personal en el centro se realiza de forma objetiva, teniendo en cuenta las
mismas oportunidades de las mujeres y los hombres" ( Figura 1A ).

Valoracion del eje estratégico
IRBLleida promueve la igualdad de oportunidades para acceder al puesto de trabajo mediante
procesos abiertos, transparentes y basados en los méritos. Consecuentemente, no se detecta
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ningun sesgo en los procesos de seleccidn y contratacidn, ni tampoco en la especificacién de
las posiciones y/o requisitos en funcién del género.

Aspectos a desarrollar en el eje estratégico

5.3.2

Potenciar la difusién del proceso de apertura de vacantes y contratacion
internamente.

Garantizar que el lenguaje utilizado en las ofertas laborales sea inclusivo.

Difundir las politicas y valores de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
dentro del IRBLleida en el proceso de incorporacién del nuevo personal.

Incluir el protocolo de “Prevencién, deteccidn y actuacion ante el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo o género”, asi como la “Guia de derechos laborales de las
victimas de violencia de género o violencia sexual” en la incorporacién de nuevo
personal.

Formacion

Dentro del plan estratégico del IRBLIeida se incluye el desarrollo de investigacion de excelencia
y la promocién de la innovacién. La formacidn de los trabajadores y trabajadoras del centro
impacta de forma positiva en el impulso del desarrollo profesional en el dmbito de la
investigacion y la transferencia de resultados.

Las formaciones estan dirigidas a todo el personal que forma parte de la Institucion,
independientemente de la entidad contratante (IRBLleida, Universidad de Lleida u Hospital
Universitario Arnau de Vilanova), excepto las formaciones bonificadas por FUNDAE ( Fundacion
Estatal para la Formacién en el Empleo ), que por el marco regulador sélo pueden destinarse al
personal contratado por IRBLIeida.
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Figura 1: Respostes de la plantilla a I'enquesta per la valoracié
qualitativa en matéria de génere.
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En el IRBLIeida existen algunas formaciones obligatorias para todo el personal ( ciberseguridad
, proteccidon de datos, entre otros); especializadas para los sitios de investigacion, personal de
los servicios cientificos técnicos, y personal de la oficina de gestidn; o transversales a toda la
organizacién.

Existe una Comisién de Formacidn, que es responsable de definir el plan anual de formacion,
segun las necesidades detectadas a partir de las solicitudes de las diferentes areas o grupos de
investigacion y del presupuesto disponible. La Comision de Formacion del IRBLleida, esta a
cargo de administrar el presupuesto interno y de la FUNDAE. Una vez definido el plan de
formacién, se presenta primero en la Comisién de Docencia y después en la Direccién del
Centro, en el Comité Cientifico Interno y finalmente en Patronato para su ratificacion y
aprobacion.
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El plan de formacidn se difunde a través de los siguientes canales de comunicacién: pagina
web del Instituto y correo electrénico. En este plan de formacion se especifica el proceso,
oferta de cursos/seminarios, presupuestos para cada tipo de formacion, calendario y encuesta
final de satisfaccién que se aplicarda para cada curso o seminario impartido. Ademas, el
departamento de comunicacion es responsable de enviar a todo el personal del IRBLIeida una
encuesta con la oferta de cursos o seminarios, donde las personas pueden elegir aquellos
cursos o seminarios que encuentren relevantes.

Cuando las personas eligen un curso o seminario en el que quieren participar, el departamento
de comunicacién envia un formulario digital ( Google Forms ) con la informacidon necesaria
para la inscripcion ..

Los cursos o seminarios por lo general son impartidos dentro de la jornada laboral. Estos
pueden ser bajo la modalidad online o presencial.

Adicionalmente a la publicacion del plan de formacién en la pagina web, se publica la memoria
de formacion anual que incluye el detalle de cada accion formativa (metodologia utilizada,
horario, nimero de sesiones, ubicacion, etc.), el periodo en que fue realizada, ponentes y
participantes.

En 2021 se organizaron 17 actividades formativas con un total de 169 inscripciones (no incluye
a las personas inscritas en los seminarios). El 81,7% fueron mujeres y el 18,3% hombres .
Ademas, se realizaron 26 cursos de formacién sanitaria especializada organizados por CREBA
(392 asistentes, incluyendo alumnos y profesores externos). No se dispone de la informacion
desagregada por sexo de los asistentes a estos cursos organizados por el CREBA.

En 2021 se impartieron 4 tipos de seminarios diferentes:

e Seminarios Externos : 8 seminarios online organizados por el IRBLleida durante los
meses de enero a diciembre, con la ponencia de personal invitado externo (3 mujeres
y 5 hombres). No hay registro de asistencia.

e Seminarios Internos: 29 seminarios online o presenciales en las instalaciones del
Hospital Universitario Arnau de Vilanova de Lleida, organizados por el IRBLleida
durante los meses de enero a diciembre, con ponencia de personal invitado interno
(25 mujeres y 4 hombres ). No hay registro de asistencia.

e Seminarios IRISCAT: 14 sesiones online organizadas de manera externa al IRBLleida
(por el consorcio IRISCAT) durante los meses de enero a septiembre, con ponencia de
personal invitado externo (7 mujeres y 7 hombres). No hay registro de asistencia.

e Seminarios GO_HERO: 3 seminarios online organizados de forma colaborativa entre el
IRBLleida, el Instituto de Investigacion Biomédica de Girona Dr. Josep Trueta (IDIBGI) y
el Instituto de Investigacidon Sanitaria Pere Virgili (IISPV) durante los meses de julio a
octubre, con ponencia de personal invitado externo. No hay registro de asistencia.

Para los seminarios, la convocatoria se envia a todo el personal IRBLleida, tanto contratado
como adscrito, mediante los canales de comunicacidn propios como son carteles en el edificio
Biomedicina y el envio de la informacidn por correo electrénico a la lista de distribucién de el
IRBLleida.


https://www.irblleida.org/ca/formacio/
https://www.irblleida.org/ca/formacio/
https://www.irblleida.org/ca/formacio/
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La plantilla fue preguntada sobre los procesos de formacion en el IRBLleida a través de la
valoracion de la siguiente afirmacidn en la encuesta de diagndstico:

“La formacidn que ofrece el centro es accesible a todas las personas independientemente de
su sexo” ( Figura 1B ).

Valoracion del eje estratégico

En términos de formaciones, no se detecta ningun tipo de sesgo de género. De hecho, de las
17 actividades formativas realizadas en 2021, del total de los asistentes, mas del 80%
correspondieron a mujeres (dato en consonancia con el porcentaje de representacion en la
plantilla).

La percepcion de las personas que conforman el IRBLleida es muy positiva respecto a la
accesibilidad de las acciones formativas independientemente de su sexo.

Aspectos a desarrollar en el eje estratégico
e Generar un plan de formacién a partir de un sistema de evaluacidon de desempefio
para generar planes de desarrollo personales para cada trabajador/a.

5.3.3 Promocidn profesional

Las promociones internas se definen segin necesidades organizativas internas y en funcién del
crecimiento y desarrollo de las personas en su puesto de trabajo.

No existe un proceso escrito o formal de promocién. El procedimiento habitual y aceptado
contempla que la persona responsable de drea o grupo envia la solicitud al departamento de
Recursos Humanos del IRBLleida para promocionar a una persona del equipo. Recursos
Humanos solicita un informe en el que se explique de forma razonada los motivos de la
promocién, y de acuerdo con la justificacidn existente, se presenta a Gerencia o Direccidn la
peticién para su valoracidn y aprobacidn o desistimiento.

Actualmente no existe un plan de carrera profesional definido. En el caso del personal
investigador y personal de soporte a la investigacion, se regula fuertemente por convocatorias
y becas de caracter publico y de concurrencia competitiva. La definicion de la carrera
profesional contribuiria a un proceso formal de promocién del personal.

La plantilla fue preguntada sobre los procesos de promocidon profesional en el IRBLleida a
través de la valoracidn de las siguientes afirmaciones en la encuesta de diagndstico:

"A la hora de promocionar a posiciones de directivos el centro favorece las mismas
posibilidades a mujeres y hombres" ( Figura 1C).

"El avance y el progreso en la carrera profesional puede realizar con las mismas oportunidades
sea mujer u hombre" ( Figura 1D ).

Valoracion del eje estratégico
Los datos de las personas que han contestado a la encuesta indican que un 33% del personal
desconocen si para la promocidn en puestos directivos se ofrecen las mismas posibilidades a
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mujeres y hombres. De la misma forma no se aprecia ningun dato o praxis que suponga
ninguna discriminacién en funcién de género.

Aspectos a desarrollar en el eje estratégico

534

Definir un proceso de evaluacion de ejercicio con el propdsito de contar con un
sistema objetivo y transparente de promocién y desarrollo profesional para todas las
personas del centro.

Definir un plan de carrera del personal para contribuir a la objetividad y transparencia
de las promociones internas del personal, garantizando el crecimiento profesional y
presencia femenina en todos los niveles jerarquicos.

Garantizar que todas las personas de IRBLleida conozcan las vacantes internas, con el
objetivo de fomentar la promocidn interna.

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

En el IRBLleida se gestionan todos los permisos y descansos del pacto suscrito entre la
representacion legal de las personas trabajadoras y la Direccion del IRBLleida. En marzo 2019 y
julio 2020 fueron pactadas las siguientes condiciones:

Jornada laboral: Desde el 20 de marzo de 2019, la jornada laboral se reduce de 40
horas semanales a 37,5 horas totales (7,5 horas diarias). El horario es
mayoritariamente flexible. El personal de oficina estara disponible entre las 9.00 y las
14.00 horas, pudiendo flexibilizar el resto de la jornada siempre que cumplan las 7,5
horas diarias. Para el personal de conserjeria hay un horario fijo, una persona trabaja
por las mafanas y otra por las tardes y sdbado. Por los dias previos a los siguientes
festivos se pacta una jornada laboral de 6 horas para todo el personal: 5 de enero,
jueves Santo, 23 de abril, 23 de junio, 24 de diciembre, 31 de diciembre.

Turnos laborales: No hay turnos de trabajo.

Vacaciones: el personal dispondra de 23 dias laborales mas 5 dias de libre disposicion.
Las vacaciones no disfrutadas durante el afo natural podrdn disfrutarse como maximo
el 31 de enero del afio siguiente, siempre con autorizacidn de la persona responsable.
Los dias de vacaciones y libre disposicion se solicitan a través del portal web iFundanet
accediendo con credenciales personales facilitadas en el momento de la incorporacién
al IRBLleida.

Festivos : todos los trabajadores y trabajadoras tienen 14 dias festivos de dambito
nacional, dos de los cuales deben ser locales. Los festivos que coinciden en sabado o
domingo se trasladardn al lunes siguiente o viernes anterior.

Permisos : Ademds de los permisos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores
(permiso para acudir al médico por razones de salud personal o para acompafar a un
familiar de primer grado menor a 18 afios, mayor de 70 afios o con alguna
discapacidad), IRBLleida se muestra flexible a que los trabajadores/trabajadoras
atiendan cualquier necesidad especifica, pactando con la persona responsable del area
o grupo. Los permisos se solicitan a través del portal web iFundanet accediendo con
las credenciales personales.

Teletrabajo : el teletrabajo no estd regulado en el centro. Durante el periodo de
pandemia COVID19 se establecieron turnos de teletrabajo entre el personal de
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administracién, cuya continuidad sera analizada. El personal de investigacion dispone
de flexibilidad por el teletrabajo siempre que sea autorizado por las personas
responsables.

La plantilla fue preguntada sobre los procesos del ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral en el IRBLleida a través de la valoracidn de las siguientes
afirmaciones en la encuesta de diagndstico:

“Se favorece en el centro el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral” ( Figura 1E ).

"El centro ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion" ( Figura 1F ).
“El centro favorece el uso de medidas de conciliacién de igual modo por parte de las mujeres y
hombres (uso corresponsable )” ( Figura 1G ).

“Las medidas de conciliacién de la vida personal y laboral del centro superan las establecidas
por ley” ( Figura 1H ).

"Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién (por ejemplo, jornadas
reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesional que los
demas" (Figural).

Valoracidn del eje estratégico
IRBLleida se muestra flexible en cuanto a adaptacion horaria de los trabajadores/trabajadoras,
siempre que se respeten las presencias razonables definidas por las personas responsables.

No puede apreciarse ninguna discriminacidn por género en la gestion del tiempo de trabajo.

En los resultados de la encuesta, se observa que existe un desconocimiento de las medidas de
conciliacion de la vida personal y laboral que ha adoptado el centro mas alld de las
establecidas por la ley.

Aspectos a desarrollar en el eje estratégico
e Mejorar la comunicacién e informacion a los trabajadores y trabajadoras sobre las
medidas de conciliacion de vida personal y laboral adoptadas por IRBLIeida.
e Garantizar la incorporacion de la comunicacién de las medidas de conciliacidn de
vida personal y laboral en el proceso de incorporacion del nuevo personal.

5.3.5 Politica salarial

La politica salarial del IRBLleida esta condicionada por la Ley de Presupuestos del Estado
Espafiol y la Ley de Presupuestos de la Generalidad de Cataluia, por lo que no se pueden
generar mayores incrementos salariales de lo estipulado. Por tanto, anualmente, en caso de
que exista la posibilidad de un incremento salarial éste debera estar regido por el porcentaje
maximo autorizado en la normativa vigente y se negociara su aplicacidon con el Comité de
Empresa.

En 2021, la Ley de Presupuestos (ley 1/2021, de 29 de diciembre, de presupuestos de la
Generalidad de Catalufia para 2022) contemplaba un posible incremento salarial de hasta el
0,9% sobre el salario bruto anual. La Gerencia del IRBLIeida negocié la aplicacion de este
incremento con el Comité de Empresa decidiendo aplicar el incremento del 0,9% Unicamente
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al personal de estructura (servicios cientifico-técnicos, mantenimiento y servicios, y oficina de
gestién). El personal vinculado a los grupos de investigacidn estd contratado mayoritariamente
a través de convocatorias publicas de RRHH o con cargo a proyectos competitivos con partidas
presupuestarias de personal de importes no modificables.

En 2021 se aplicé un incremento salarial al personal predoctoral regulado por el Estatuto del
Personal Investigador en Formacion (EPIF), de modo que este personal vio modificadas sus
percepciones de salario bruto anual minimo de la siguiente forma:

12 y 22 gnualidad: 16.639,22 € (anteriormente 16.490,42 €).
32 anualidad 17.827,74 € (anteriormente 17.668,31 €).
42 anualidad 22.284,68 € (anteriormente 22.085,39 €).

En aplicacion del RD 103/2019, estos valores se calculan tomando como referencia la categoria
M3 del IV Convenio colectivo Unico para el personal laboral de la Administracién General del
Estado.

Por ultimo, en aplicacion del incremento del Salario Minimo Interprofesional (SMI), se
incrementd el salario de la categoria profesional “Auxiliar de limpieza” de 13.300 € brutos
anuales a 13.510 € brutos anuales.

En el marco de la elaboracion de este Plan de Igualdad se realizé una auditoria retributiva con
vision de género cuyos resultados se presentan en el siguiente apartado.

La plantilla fue preguntada sobre los procesos de politica salarial en el IRBLleida a través de la
valoracion de la siguiente afirmacidn en la encuesta de diagnéstico:
“La retribucidn se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres” ( Figura J ).

Valoracion del eje estratégico

El sistema retributivo del IRBLleida estd regido por la Ley de Presupuestos del Estado Espafiol y
la Ley de Presupuestos de la Generalidad de Cataluia, por lo que el sesgo de género sdlo
puede existir en aquellas posiciones que se encuentren representadas por un solo sexo.

Aspectos a desarrollar en el eje estratégico
e Definir criterios objetivos acordados con el Comité de Empresa para promociones
salariales internas.
e Difundir el proceso de promociones internas en la plantilla del IRBLIeida.

5.3.6 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo o género

El acoso sexual y por razdn de sexo o género es un grave atentado contra la libertad, integrado
y dignidad de una persona.

El IRBLleida manifiesta su tolerancia cero frente a conductas constitutivas de acoso sexual o
acoso por razén de sexo o género. El compromiso de la Institucion en materia de prevencion,
deteccion y actuacion frente a este tipo de acoso se inicié en 2014 con la edicién del Protocolo
de Prevencidon y Erradicaciéon del Acoso Sexual. En ese tiempo la sociedad ha evolucionado
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siendo mas demandante con el cumplimiento de los derechos fundamentales, y visibilizando
nuevas diversidades sexuales. IRBLleida reedita el compromiso contra todas las formas de
acoso con el sexo como denominador comun con el Protocolo para la Prevencién, Deteccidon y
Actuacion Ante el Acoso Sexual y el Acoso por Razén de Sexo o Género. IRBLleida se
compromete con las medidas que conforman este segundo protocolo, manifestando su
voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva en la sensibilizacidn y la informacién de los
comportamientos no tolerados en el centro, la difusidon de buenas practicas, la implantacion de
todas las medidas necesarias para gestionar las denuncias de acoso sexual o por razén de sexo
o género que puedan plantearse, asi como para resolverlas de forma agil y eficiente.

Desde la nueva reedicion de la Comisién de Igualdad del IRBLIeida en septiembre de 2020, se
han impulsado numerosas acciones de sensibilizacién y formativas en esta materia.
Adicionalmente se han instaurado distintos canales de comunicacién y denuncia de los casos
de acoso sexual y por razén de sexo o género que se puedan producir (correo electrénico y
punto lila). Desde la Comisién de Igualdad se monitorizan las conductas de violencia sexual,
por razén de sexo o género que se producen en el centro, asi como el grado de conocimiento
de los trabajadores y trabajadoras de las herramientas a disposicidon para prevenir y actuar
ante este tipo de acoso, mediante encuesta anual. Los resultados son comunicados a todo el
personal mediante herramientas de soporte audiovisual.

La plantilla fue preguntada sobre los procesos de prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo o género en el IRBLleida a través de la valoracidn de las siguientes afirmaciones en la
encuesta de diagnéstico:

"El centro ha informado de la ruta a seguir ante un caso concreto de acoso sexual o por razén
de sexo" ( Figura K ).

“é¢Has vivido en alguna ocasién, y en primera persona, un conflicto relacionado con la
vulneracion del principio de igualdad entre mujeres y hombres del centro?" ( Figura L) .

Valoracion del eje estratégico

Las encuestas realizadas por la Comision de Igualdad del IRBLleida en esta materia muestran
que el espacio de trabajo es de forma general seguro, libre de acoso y otras situaciones
discriminatorias por razén de sexo o género. Sin embargo los casos que se reportan
(andénimos) son generados por los hombres y sufridos por las mujeres, presentandose un
fuerte sesgo. Las encuestas muestran también que todavia existe un elevado porcentaje de la
plantilla que desconoce todas las herramientas habilitadas para la comunicacion de los casos
de acoso sexual y por razon de sexo o género, y las personas designadas para gestionar dudas
o denuncias. Se identifica un interés y participacion creciente por la plantilla en la materia.

Aspectos a desarrollar en el eje estratégico
e Es necesario incidir en la difusidn del nuevo Protocolo para la Prevencién, Deteccidn y
Actuacion Ante el Acoso Sexual y el Acoso por Razéon de Sexo o Género.
e Es necesario sensibilizar a la plantilla respecto a todas las medidas destinadas a luchar
contra el acoso sexual y por razén de sexo o género en el entorno de trabajo.
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5.3.7 Comunicacién con perspectiva de género

La comunicacion interna del IRBLleida se realiza a través de correos electrénicos, que se
realizan en tres idiomas (cataldn, castellano e inglés), ya través de carteleria . Existe una fuerte
conciencia del equipo de gestiéon del IRBLleida sobre la necesidad de erradicar el
androcentrismo de las comunicaciones informativas y corporativas. De forma general, en las
comunicaciones en catalan y castellano se utilizan tanto formas masculinas como femeninas
eliminando el uso del falso genérico masculino. También en los recursos audiovisuales se busca
la representacién paritaria y el uso de contenidos no sexistas ni estereotipados. El IRBLleida
elabora anualmente un Plan de Comunicacion.

La organizacién facilita un acceso igualitario a la informacidn al conjunto de la plantilla, de
forma que cada trabajador y trabajadora cuente con la informacidon necesaria para el
desarrollo profesional individual y colectivo.

El Departamento de Comunicacion es el responsable de transmitir todas las informaciones
relacionadas con la labor y las acciones de la Comisidn de Igualdad, incluida la difusion del Plan
de Igualdad y el Protocolo para la Prevencion, Deteccién y Actuacion Ante el Acoso Sexual y el
Acoso por Razdn de Sexo o Género.

La plantilla fue preguntada sobre los procesos de comunicacién con perspectiva de género en
el IRBLleida a través de la valoracién de la siguiente afirmacién en la encuesta de diagnéstico:
"El centro te ha informado del proceso de desarrollo del Plan de Igualdad" ( Figura M ).

Valoracidn del eje estratégico
No se aprecia sesgo de género en los comunicados, pero no se percibe que se conozca un plan
de comunicacion definido en materia de género.

Aspectos a desarrollar en el eje estratégico
e Elaborar un plan de comunicacién interna que incluya la perspectiva de género.
e Trabajar con un manual de comunicacidn inclusiva y no sexista, formar e informar a
toda la plantilla para su uso.
e Disefar campafias especificas para que todas las personas de la organizacién conozcan
todas las medidas de igualdad que se apliquen.

6. AUDITORIA RETRIBUTIVA

De acuerdo con lo establecido en el Real Decreto Ley 902/2020 del 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, el IRBLleida elaboré de la mano de Global Human
Consultants una auditoria salarial en relacién con las percepciones recibidas por los
trabajadores y trabajadoras en 2021.

Los objetivos de la auditoria retributiva fueron los siguientes:

e Realizar un andlisis comparativo de los salarios entre hombres y mujeres, identificando
si existe una brecha salarial.
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e Identificar los origenes de las diferencias salariales, en caso de evidenciarse.

e Plantear propuestas de mejora que puedan conducir a la igualdad salarial en la
organizacion.

e Dar cumplimiento al Real Decreto Ley 902/2020 del 13 de octubre.

Para la comparacién de salarios, fue necesario establecer un sistema de valoracién de puestos
de trabajo que permitiera establecer el valor relativo de todos los puestos de trabajo del
centro. La valoraciéon de los puestos de trabajo se realizé a través de la metodologia de
graduacién. Esta se basa en que dentro de una categoria de puestos de trabajo definida
existen diferencias en los niveles de responsabilidades, funciones y habilidades desempefiadas
en cada posicion. La identificacion de estas diferencias permite expresarlas en términos de
grados definidos y ordenados de forma ascendente a partir de los requisitos en grado minimo
dentro de la categoria clasificada. Después, se desagrega el puesto de trabajo en factores y se
compararon uno a uno con una escala definida por niveles.

En el caso del IRBLIeida, se definieron 6 factores de valoracion:

1. |Interrelacién humana: Capacidad de establecer relaciones positivas y corporativas con
otras personas (personal interno y externo) para lograr un buen desempefio de la
tarea profesional.

2. Complejidad de los problemas: Nivel de exigencia de los problemas o situaciones por
resolver que plantea el puesto de trabajo.

3. Razonamiento: Nivel de libertad del puesto de trabajo para razonar en la solucién de
problemas en cuanto a la planificacion de la solucién, el procesamiento y el andlisis de
la informacién, la creatividad, entre otros.

4. Libertad para actuar: Nivel de iniciativa a la hora de escoger la forma de desempenar
las tareas encomendadas.

5. Impacto de los resultados: Repercusion de los resultados finales en funcidn de la toma
de decisiones.

6. Capacidad para coordinar: Capacidades para coordinar e integrar funciones e intereses
aparentemente diferentes, inconexos o contradictorios de forma que colaboren en la
obtencidn de los objetivos.

Para cada uno de estos 6 factores de valoracidn se definieron 8 grados, excepto por el factor 5
para lo que los grados se redujeron a 4 grados.

Después de la valoracién se utilizd una herramienta para generar de forma automatica
agrupaciones de puestos de trabajo con igual valor.

Por el IRBLleida se definieron un total de 67 puestos de trabajo distribuidos en 4 grupos, 8
categorias y 7 areas profesionales que se detallan a continuacion:

Grupos profesionales:
G1 : Personal de administracion.
G2 : Personal de apoyo a la investigacion.
G3 : Personal investigador y en grupos de investigacion.
G4 : Personal de servicios y mantenimiento.
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Categorias profesionales:

C1: Direccion.

C2 : Subdireccién y gerencia.

C3 : Jefes e investigadores/as principales.

C4 : Responsables y personal de investigacion.

C5-C6-C7: Personal investigador, personal técnico y personal administrativo.
C8 : Auxiliares.

Areas profesionales:

Al : Direccion y gerencia.

A2 : Administracion.

A3 : Gestion de la [+D+i .

A4 : Comunicacion y mecenazgo.
A5 : Servicios cientifico-técnicos.
A6 : Grupos de investigacion.

A7 : Servicios y mantenimiento.

Del andlisis de los puestos de trabajo se extrajeron las siguientes conclusiones y propuestas de

mejora:

Conclusiones

En 2021 hubieron ocupantes en 64 de los 67 puestos de trabajo definidos, dando
representacion a la totalidad de los grupos, categorias y areas profesionales.

En 2021, el 65.6% de los puestos de trabajo fueron ocupados exclusivamente por
mujeres, el 17.2% exclusivamente por hombres y el 17.2% restante por personal de
ambos sexos.

En los puestos de trabajo con representantes de ambos sexos, el 36% se ubicaron en la
franja de igualdad de representacidn, definida por el intervalo entre el 40 y el 60%. El
resto de puestos de trabajo presentaron una representacion femenina mayoritaria.

Las categorias 1 y 2 son las que contienen las posiciones con mayor nivel jerarquico, y
en 2021 estuvieron ocupadas exclusivamente por hombres. El resto de categorias (C3-
C8) tuvieron representacién de ambos sexos, pero Unicamente la categoria 3 tuvo una
representacion en el rango de igualdad. El resto tuvieron una representacion femenina
mayoritaria.

No se observd brecha salarial de género en las categorias representadas por ambos
sexos después del andlisis retributivo de la media y media de los valores de retribucion
total anual y retribucién total anual sin complementos salariales y/o extrasalariales.

No se observaron asimetrias de sexo en los extremos de las bandas salariales.

Propuestas de mejora

A partir de los andlisis realizados se propusieron las siguientes acciones para reducir las
diferencias salariales (que no brechas), asi como garantizar la equidad interna de las personas
gue ocupan los puestos de trabajo:
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7.

Revisar de forma continuada las valoraciones de los puestos de trabajo, la distribucion
de sexos en las mismas y la retribucidn total anual asignada para por cada una de las
posiciones y categorias, en caso de implementarse cambios organizativos.

Revisar las posiciones mas alejadas de la media retributiva de la categoria a la que
pertenecen.

OBIJETIVOS DEL PLAN

7.1 OBJETIVOS GENERALES

Asegurar que se construya una cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la organizacion conocida por toda la plantilla, a partir del Plan de Igualdad
y compromiso de la Direccidn.

Garantizar que el proceso de seleccién y contratacién tanto interno como externo
promueva la igualdad de oportunidades y la objetividad, llevando a cabo
procedimientos de seleccién con una perspectiva de equidad de sexo y género.
Garantizar la elaboracién y desarrollo de un proceso de formacién que asegure la
accesibilidad para toda la plantilla y fomente la igualdad de oportunidades
considerando las necesidades formativas de toda la plantilla.

Garantizar que las mujeres tengan las mismas oportunidades que los hombres para
ocupar puestos de responsabilidad.

Asegurar que todas las personas de la organizacién conozcan las medidas de
conciliaciéon y promover su uso con el fin de poder compatibilizar la vida laboral con la
personal, incluyendo las necesidades familiares, personales e individuales, sin que
haya diferencias por sexo.

Asegurar el desarrollo de un modelo de comunicacién y uso del lenguaje que no
discrimine ni al personal ni a las personas usuarias, respetando también unas
imagenes comunicativas inclusivas, a fin de promover la cultura de igualdad de
oportunidades de la organizacidn que abarque la comunicacién interna y externa.
Garantizar la prevencion, deteccién y actuacion ante el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo o género .

7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Sensibilizacion y formacidn de la plantilla en materia de igualdad
Medida 1 : Conseguir que la cultura de la igualdad se promueva desde la Direccidn y las
personas que coordinan equipos.

Medida 2 : Difundir el Plan de lgualdad y las actuaciones disefiadas.

Medida 3 : Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad con campafas especificas,
determinar al menos 2 acciones cada afio segun un calendario de efemérides configurado por
su simbolismo en materia de igualdad.

2. Seleccidn y contratacién de personal
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Medida 4 : Asegurar la igualdad de contratacion mediante la objetividad de criterios en el
proceso de seleccion interna, evitando la segregacidn vertical y horizontal.

Medida 5 : Crear y garantizar un proceso objetivo de contratacidn, asegurando la igualdad de
sexo.

3. Formacién
Medida 6 : Asegurar la igualdad mediante la definicidn de las necesidades formativas anuales.

4. Promocion profesional
Medida 7 : Asegurar la igualdad mediante la objetividad de criterios en el proceso de
promocién profesional interna.

Medida 8 : Potenciar el desarrollo de las carreras profesionales de las mujeres para lograr
posiciones de responsabilidad.

Medida 9 : Garantizar la paridad en los 6rganos consultivos y las comisiones de
funcionamiento del centro.

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Medida 10 : Garantizar que la plantilla conozca las posibilidades y herramientas de conciliacion
disponibles.

6. Comunicacién

Medida 11 : Garantizar una normativa interna sobre el uso del lenguaje inclusivo y de
imagenes no sexistas, desarrollando un modelo de comunicacién y uso del lenguaje que no
discrimine al personal por razén de sexo o género.

Medida 12 : Revisar los comunicados actuales tanto internos como externos para asegurar un
uso de lenguaje y de imagenes inclusivas y evitar la discriminacion.

Medida 13 : Difundir el Plan de Igualdad en la plantilla de forma periddica.
7. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo o género
Medida 14 : Garantizar la vigencia y el conocimiento compartido de las actuaciones necesarias

en casos de acoso sexual y por razén de sexo o género.

Medida 15 : Garantizar la vigencia y el conocimiento compartido de las actuaciones necesarias
en casos de proteccidon de mujeres victimas de violencia de género.
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8. AREAS ESTRATEGICAS DE ACTUACION Y ACCIONES

Las dreas estratégicas de actuacion en las que se aplicaran las acciones son dependientes de
los resultados del diagndstico. Es importante sefialar que las acciones a implantar tendran que
suponer una mejora de las condiciones de trabajo establecidas por ley o por el convenio
colectivo en cada momento. En ningln caso deben confundirse con derechos ya adquiridos y/o

reconocidos.

8.1 AREAS DE ACTUACION Y ACCIONES

AREAS DE
ACTUACION

1. Sensibilizacién y
formacion de la
plantilla en materia
de igualdad

ACCIONES

1.1 Formacion en igualdad entre mujeres y hombres sobre cdmo gestionar o liderar

personas con perspectiva de género dirigida, especialmente, a Direccidon, mandos
intermedios y personas responsables de la gestién de personal.

1.2.

Accion formativa de recordatorio anual.

2.1

Definir el contenido de la formacién minima necesaria en materia de igualdad para
todas las personas de la Comisién de Igualdad, elaborando un cuestionario final
para medir sus aprendizajes.

2.2

Garantizar que todas las personas que forman parte de la Comisién de Igualdad,
asi como los nuevos integrantes realicen la formacion y el cuestionario de
validacion de aprendizajes.

23

Ofrecer a las personas de su plantilla cursos en materia de igualdad de
oportunidades y prevencion de la violencia de género.

2.4

Accion formativa para toda la plantilla de recordatorio anual.

31

Organizar acciones con motivo del 11 de febrero: Dia Internacional de la Mujer y la
Nifia en la Ciencia (ampliacién de la exposicion de mujeres cientificas en IRBLIeida,
mesa redonda organizada por el Comité de Empresa, presencia de cientificas en
centros educativos, campafias en redes sociales, entre otros).

3.2

Difundir informacidn sobre lo que significa la brecha salarial con motivo del 22 de
febrero: Dia europeo de la igualdad salarial entre hombres y mujeres.

33

Organizar acciones con motivo del 8 de marzo: Dia internacional de la mujer.
Recordar el libre derecho de huelga a toda la plantilla en caso de la jornada sea
convocada por los sindicatos mayoritarios, acciones especificas (actividades, tallas,
charlas motivacionales ) y campafas en redes sociales, entre otros.

34

Organizar acciones con motivo del 21 de junio: Dia internacional para la educacién
no sexista y el lenguaje no sexista. Se incluye el vermut por la igualdad, una
jornada para dar a conocer las acciones que se llevan a cabo por parte de la
Comision de Igualdad para promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el centro.
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3.5 Organizar acciones con motivo del 19 de noviembre: Dia internacional de la mujer
emprendedora. Acciones especificas (actividades, tallas, charlas motivacionales ) y
campafias en redes sociales, entre otras.

3.6 Organizar acciones con motivo 25 de noviembre : Dia internacional para la
eliminacién de la violencia contra la mujer. Envio de la encuesta anual a toda la
plantilla para monitorizar la violencia de género dentro del IRBLleida. Los
resultados de la encuesta se daran a conocer mediante la difusién de un recurso
audiovisual.

AREAS DE
ACTUACION

ACCIONES

4.1 Difundir internamente la politica de seleccién de personal y los criterios de
igualdad que se apliquen.

2. Seleccion y
contratacion de
personal

4.2 Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas en las ofertas de empleo publicadas por
el Instituto en su web y redes sociales, asi como en las plataformas de empleo
utilizadas por el IRBLleida. Hacer expresa referencia a que pueden ser ocupados
tanto por mujeres como por hombres, especialmente en aquellos puestos de
trabajo masculinizados.

4.3 Crear un anexo en procedimientos de seleccidn y contratacién, o un formulario,
con las preguntas necesarias a realizar en las entrevistas por parte de los y las
responsables de la contratacion que incluya la igualdad y la perspectiva de género.

4.4 Especificar en las ofertas laborales el compromiso del centro con la igualdad de
género.

4.5 Asegurar que las personas responsables de los procesos de seleccién y que son
parte del Comité de Seleccidon tengan disponible la informacion necesaria en
materia de igualdad de trato y oportunidades con perspectiva de género.

5.1 Potenciar la difusién del proceso de apertura de vacantes y contratacion interna.

5.2 Incluir en el proceso de incorporacién de nuevo personal el enlace para acceder a
todos los protocolos y documentacion relacionada con igualdad.

AREAS DE

ACTUACION

ACCIONES

3. Formacion

6.1 Elaboracion del Plan anual de formacion, en el que queden recogidas las
formaciones y los criterios de las personas a acceder.

6.2 Dar la maxima difusion a la plantilla de acciones formativas.

6.3 Analizar a las personas que se inscriben, inician y finalizan los cursos ofrecidos para
observar la participacién en relacién al sexo.

AREAS DE

ACCIONES

ACTUACION

4. Promocion
profesional

7.1 Redactar y difundir un documento que defina los criterios objetivos de promocién,
basados en la igualdad de oportunidades, méritos y capacidades de las personas
trabajadoras.

8.1 Priorizar en las promociones, el sexo infrarrepresentado que reudna las condiciones,
aptitudes, actitudes, formacidn y experiencia requerida para el puesto de trabajo.

9.1 Impulsar desde la Direccion que los drganos consultivos y comisiones de
funcionamiento del IRBLleida sean paritarios a través de la modificacion de los
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| reglamentos.

AREAS DE
ACTUACION ACCIONES
5. Ejercicio 10.1 Informar y sensibilizar a la plantilla de todas las medidas permitidas en el marco
corresponsable de legal mediante correos electrénicos.

los derechos de la
vida personal,
familiar y laboral

10.2 Facilitar la informacidon sobre medidas de conciliacion en el nuevo personal
durante el proceso de incorporacion.

ACCIONES

AREAS DE

ACTUACION

11.1 Adoptar un manual de lenguaje inclusivo y promover las herramientas para
incorporar el sexo y el género en los contenidos de la investigacion y la
innovacion.

6. Comunicacion |12.1 Revisar y modificar las comunicaciones, documentos escritos e imagenes internas
y externas de acuerdo con los manuales de lenguaje inclusivos.

13.1 Realizar reuniones periddicas de la Comision de Igualdad para ver sus avances.

13.2 Comunicar al resto de la plantilla los avances en materia de igualdad.

ARESS DE ACCIONES

ACTUACION
14.1 Revisién del Protocolo de Prevencién y Erradicacién del Acoso Sexual.
14.2 Difusion del Protocolo de Prevencion y Erradicacion del Acoso Sexual.
7. Prevencion del | 14.3 Incluir las medidas de deteccién, prevencién y denuncia del acoso sexual y en

acoso sexual y razoén de sexo o género en el proceso de incorporacién del nuevo personal.
por razon de sexo | 15.1 Publicar y dar a conocer las medidas a aplicar en casos de mujeres victimas de
o género violencia de género en toda la plantilla.

15.2 Incluir medidas a aplicar en casos de mujeres victimas de violencia de género en el
proceso de incorporacién del nuevo personal.

8.2 DESCRIPCION DETALLADA DE CADA ACCION

1. Sensibilizacién y formacion de la plantilla en materia de igualdad
Asegurar que se construya una cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en la organizacion conocida por toda la plantilla, a partir del plan de igualdad realizado y el
compromiso de la direccion.

Medida 1
+ Objetivo : Conseguir que la cultura de igualdad se promueva desde la direccion y las
personas que coordinan equipos.
- Acciones :
1.1 Formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida, especialmente, a
Direccién, mandos intermedios y personas responsables de la gestidn de personal,
sobre como gestionar o liderar personas con perspectiva de género.



Numero documento Cddigo Creado ‘ Rev. ‘ Pag

Plan de Igualdad de Oportunidades
R DI002 FP0O0O9 21/02/2023 2 30/ 48
entre Mujeres y Hombres

=0
IRB /elda Aprobado por: Comisién Negociadora del Plan de

Institut de Recerca Biomédica |gua|dad

Comité Cientifico Interno (CCl): 25/04/2023

Comisién Delegada: 23/05/2023
Patronato: 2/06/2023

1.2 Accion formativa de recordatorio anual.
- Personas destinatarias : Las medidas de sensibilizacién de la plantilla sobre igualdad de
género van dirigidas a la Direccidn y mandos intermedios, con el propdsito de promover la
cultura de igualdad dentro del centro.
- Cronograma :
1.1 Primer trimestre de 2024.
1.2 Cada primer trimestre de cada afio a partir de 2024.
- Responsable : La Comisidn de Igualdad y la Comisidon de Formacion.
- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualado y de la
Comisién de Formacion, y externos.
- Indicadores de seguimiento :
1.1 Realizar la acciéon antes del 31/03/2024, llegando al 100% del colectivo.
1.2 Obtener una evaluacion de satisfaccion minima de 8/10.

Medida 2
- Objetivo : Difundir el Plan de Igualdad y las actuaciones disefadas.
- Acciones :
2.1 Definir el contenido de la formacidn minima necesaria en materia de igualdad para
todas las personas de la Comisién de igualdad, elaborando un cuestionario final para
medir los aprendizajes.
2.2 Garantizar que todas las personas que forman parte de la Comisidn de Igualdad, asi
como los/las nuevos/as integrantes/as realicen la formacién y el cuestionario de
validacién de aprendizajes.
2.3 Ofrecer a las personas de la plantilla cursos en materia de igualdad de
oportunidades y prevencidon de la violencia de género.
2.4 Accidn formativa para toda la plantilla de recordatorio anual.
- Personas destinatarias : Las medidas de sensibilizacién de la plantilla sobre igualdad de
género van dirigidas a todas las personas que sean responsables de impulsar el Plan de
Igualdad en la organizacién, especialmente los miembros de la Comision de Igualdad, asi
como en el resto de la plantilla, con el propdsito de promover la cultura de igualdad dentro
de la organizacion.
- Cronograma :
2.1 Cuarto trimestre de 2023.
2.2 Primer trimestre de 2024.
2.3 Primer trimestre de 2025.
2.4 Cada primer trimestre de cada afio a partir de 2025.
- Responsable : La Comisidon de Igualdad y la Comisién de Formacidn.
- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidn de Igualado y de la
Comisidn de Formacion, para las acciones 1y 2 y externos para las acciones 3y 4.
- Indicadores de seguimiento :
2.1 Realizar la accion antes del 31/03/2024, llegando al 100% del colectivo.
2.2 Realizar la accion antes del 31/03/2024, llegando al 100% del colectivo.
2.3 Realizar la accion antes del 31/03/2024, llegando al 100% del colectivo.
2.4 Obtener una evaluacion de satisfaccién minima de 8/10.

Medida 3
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- Objetivo : Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad con campafias especificas,
determinar como minimo 2 acciones cada afo segun un calendario de efemérides
configurado por su simbolismo en materia de igualdad.

- Acciones :

3.1 Organizar acciones con motivo del 11 de febrero: Dia Internacional de la Mujer y la
Nifia en la Ciencia (ampliacidon de la exposicion de mujeres cientificas en IRBLleida,
mesa redonda organizada por el Comité de Empresa, presencia de cientificas en
centros educativos , campanfas en redes sociales, entre otros).

3.2 Difundir informacién sobre lo que significa la brecha salarial con motivo del 22 de
febrero: Dia europeo de la igualdad salarial entre hombres y mujeres.

3.3 Organizar acciones con motivo de 8 de marzo: Dia internacional de la mujer.
Recordar el libre derecho de huelga a toda la plantilla en caso de la jornada sea
convocada por los sindicatos mayoritarios, acciones especificas (actividades, tallas,
charlas motivacionales ) y campafias en redes sociales, entre otros.

3.4 Organizar acciones con motivo de 21 de junio: Dia internacional para la educacion
no sexista y del lenguaje no sexista. Se incluye el vermut por la igualdad, una jornada
para dar a conocer las acciones que se llevan a cabo por parte de la Comisién de
Igualdad para promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
centro.

3.5 Organizar acciones con motivo de 19 de noviembre: Dia internacional de la mujer
emprendedora. Acciones especificas (actividades, tallas, charlas motivacionales ) y
campafias en redes sociales, entre otras.

3.6 Organizar acciones con motivo 25 de noviembre: Dia internacional por la
eliminacion de la violencia contra la mujer. Envio de la encuesta anual a toda la
plantilla para monitorizar la violencia de género dentro del IRBLIeida. Los resultados de
la encuesta se daran a conocer mediante la difusidn de un recurso audiovisual.

- Personas destinatarias : Las medidas de sensibilizacién de la plantilla sobre igualdad de

género van dirigidas a toda la plantilla, con el propdsito de promover la cultura de igualdad

dentro de la organizacién.

- Cronograma :

3.1 Sise elige, el 11 de febrero del afio que corresponda, segun la vigencia del plan.

3.2 Si se elige, 22 de febrero del afio que corresponda, segun la vigencia del plan.

3.3 Si se elige, el 8 de marzo del afio que corresponda, segun la vigencia del plan.

3.4 Si se elige, el 21 de junio del afio que corresponda, segun la vigencia del plan.

3.5 Si se elige, el 19 de noviembre del afio que corresponda, segun la vigencia del plan.

3.6 Si se elige, el 25 de noviembre del afio que corresponda, segun la vigencia del plan.
Responsable : La Comisién de lIgualdad, el departamento de Comunicacién y el

departamento de Recursos Humanos y Contratacion Publica.

- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisiéon de Igualado, del
departamento de Comunicacion y del departamento de Recursos Humanos vy
Contratacién Publica.

- Indicadores de seguimiento :

3.1 Registro de acciones con motivo del 11 de febrero considerando el nimero de
participantes mujeres y varones.

3.2 Registro del correo electrénico enviado con motivo del 22 de febrero con la
informacién sobre lo que significa la brecha salarial.
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2.

3.3 Registro del correo electrénico enviado con motivo del 8 de marzo, asi como
registro de personas adheridas a las convocatorias de huelga, y los/las participantes de
las acciones organizadas.

3.4 Registro de acciones con motivo del 21 de junio para promover la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

3.5 Registro de acciones con motivo del 19 de noviembre: considerando el nimero de
participantes mujeres y varones.

3.6 Registro y andlisis de los resultados de la encuesta enviada a toda la plantilla para
prevenir la violencia de género con motivo de 25 de noviembre.

Seleccion y contratacion de personal

Garantizar que el proceso de seleccion y contratacidn tanto interno como externo promueva la
igualdad de oportunidades y la objetividad, llevando a cabo procedimientos de seleccién con
una perspectiva de equidad de sexo y género.

Medida 4
- Objetivo : Asegurar la igualdad de contratacion mediante la objetividad de criterios en el
proceso de seleccidn interna, evitando la segregacién vertical y horizontal.
- Acciones :

género.

4.1 Difundir internamente la politica de seleccion de personal y los criterios de
igualdad que se aplican.

4.2 Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas en las ofertas de empleo publicadas por
el Instituto en su web y redes sociales, asi como en las plataformas de empleo
utilizadas por el IRBLleida. Hacer referencia expresa a que las posiciones ofertadas
pueden ser ocupadas tanto por mujeres como por hombres, especialmente en
aquellos puestos de trabajo masculinizados.

4.3 Crear un anexo en los procedimientos de seleccidn y contratacion, o un formulario,
con las preguntas necesarias a realizar en las entrevistas por parte de los y las
responsables de la contratacion que incluya la igualdad y la perspectiva de género.

4.4 Especificar en las ofertas laborales el compromiso del centro con la igualdad de

4.5 Asegurar que las personas responsables de los procesos de seleccidon y que son
parte del Comité de Seleccion tengan disponible la informacion necesaria en materia
de igualdad de trato y oportunidades con perspectiva de género.

- Personas destinatarias : Dirigidas a las personas trabajadoras intervinientes en el proceso
de seleccién y contratacién en IRBLleida, con el propdsito de asegurar la igualdad mediante
la objetividad de criterios.

- Cronograma :

4.1 Primer trimestre de 2024.
4.2 Primer trimestre de 2024.
4.3 Primer trimestre de 2024.
4.4 Primer trimestre de 2024.
4.5 Primer trimestre de 2024.
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- Responsable : La Comisidn de lgualdad y el departamento de Recursos Humanos vy
Contratacion Publica.

- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualdad y del
departamento de Recursos Humanos y Contratacion Publica.

- Indicadores de seguimiento :
4.1 Registro del e-mail informativo creado.
4.2 100% de las ofertas revisadas con el compromiso de IRBLleida por la Igualdad,
antes del 31/03/2024.
4.3 Anexo o formulario realizado con 100% de lenguaje inclusivo antes del 31/03/2024.
4.4 Revisar las ofertas laborales antes de su publicacion.
4.5 En cada proceso de seleccidon a partir del primer trimestre de 2024, verificar la
disponibilidad de la informacién para las personas que participan del proceso.

Medida 5
- Objetivo : Crear y garantizar un proceso objetivo de contratacién, asegurando la igualdad
de sexo.
- Acciones :
5.1 Potenciar la difusién del proceso de apertura de vacantes y contratacion interna.
5.2 Incluir en el proceso de incorporacion de nuevo personal el enlace para acceder a
todos los protocolos y documentacion relacionada con la igualdad.
- Personas destinatarias : Dirigidas a la plantilla actual en caso de nuevas vacantes, y las
personas trabajadoras intervinientes en el proceso de incorporacion y acogimiento del
personal, asi como al nuevo personal contratado, con el fin de asegurar la igualdad
mediante la objetivacidn de criterios.
- Cronograma :
5.1 Primer trimestre de 2024.
5.2 Primer trimestre de 2024.
- Responsable : La Comisidon de Igualdad y el departamento de Recursos Humanos y
Contratacién Publica.
- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualdad y del
departamento de Recursos Humanos y Contratacion Publica.
+ Indicadores de seguimiento :
5.1 Realizar la constancia escrita de la difusidn de las vacantes internas antes del tercer
trimestre del afo 2023.
5.2 Revisar que la informacidn de los protocolos y la informacién de igualdad esté
disponible en el proceso de incorporacidn de nuevo personal antes de 31/03/2024.

3. Formacién
Garantizar la elaboracién y desarrollo de un proceso de formacion que asegure la accesibilidad
para toda la plantilla y fomente la igualdad de oportunidades considerando las necesidades
formativas de toda la plantilla.

Medida 6
- Objetivo : Asegurar la igualdad mediante la definicion de las necesidades formativas
anuales.
- Acciones :
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6.1 Elaboracién del Plan anual de formaciéon, en el que queden recogidas las
formaciones y los criterios de las personas a acceder.
6.2 Dar la méaxima difusion a la plantilla de las acciones formativas.
6.3 Analizar a las personas que se inscriben, inician y finalizan los cursos ofrecidos para
observar la participacion en relacidn al sexo.

- Personas destinatarias : Dirigidas a toda la plantilla del IRBLIeida, con el propdsito de

fomentar la igualdad de oportunidades a través de las necesidades formativas.

- Cronograma :
6.1 Cada cuarto trimestre de cada afio a partir de 2023.
6.2 Cuarto trimestre de 2023.
6.3 El segundo trimestre de cada afio a partir de 2023.

- Responsable : La Comisidn de Igualdad y la Comisidn de Formacion.

- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualdad y de la
Comisién de Formacion.

- Indicadores de seguimiento :
6.1 Registrar el plan anual de formaciéon como fecha limite el 31/12 de cada afio de
vigencia del plan.
6.2 Informar de las formaciones existentes en la plantilla antes del 31/12 de cada afio
de vigencia del plan.
6.3 Realizar el andlisis anual del alcance de la formacidn con perspectiva de género a
30/06 de cada afio de vigencia del plan, considerando la informacion de las
formaciones del afio anterior.

4. Promocidn profesional

Garantizar que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres de ocupar
puestos de responsabilidad.

Medida 7

+ Objetivo : Asegurar la igualdad mediante la objetividad de criterios en el proceso de

promocién profesional interna.

- Acciones :
7.1 Redactar y difundir un documento que defina los criterios objetivos de promocién,
basados en la igualdad de oportunidades, méritos y capacidades de las personas
trabajadoras.

+ Personas destinatarias : Dirigidas a todas las personas intervinientes en el proceso de

promocién interna, con el propdsito de promover una politica clara y objetiva de

promocién en IRBLleida.

- Cronograma :
7.1 Primer trimestre de 2024.

- Responsable : La Comisidon de lgualdad y el departamento de Recursos Humanos vy
Contratacién Publica.

- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualdad y del
departamento de Recursos Humanos y Contratacion Publica, y externos.

- Indicadores de seguimiento :
7.1 Elaborar el documento antes del 31/03/2024.

Medida 8
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- Objetivo : Potenciar el desarrollo de carreras profesionales de las mujeres para lograr
posiciones de responsabilidad en el dmbito de la investigacion.
- Acciones :
8.1 Promover las correcciones necesarias en los criterios de priorizacion/evaluacion
interna de convocatorias de proyectos y RRHH para que siempre que las personas
reunan las condiciones, aptitudes, actitudes, formacién y experiencia requeridas, se
pueda potenciar el desarrollo de carreras profesionales del sexo infra representado.
- Personas destinatarias : Dirigidas a toda la plantilla, con el objetivo de que se garantice la
igualdad de sexo en cuanto a la promocidn interna de IRBLleida .
- Cronograma :
8.1 Tercer trimestre de 2025.
- Responsable : La Comisidn de Igualdad y la Comisidn Interna de Evaluacién Cientifica.
+ Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualdad y de la
Comisién Interna de Evaluacién Cientifica.
- Indicadores de seguimiento :
8.1 Realizar la accidn antes del 30/09/2024, llegando al 100% del colectivo.

Medida 9
Objetivo : Garantizar la paridad en los drganos consultivos y las comisiones de
funcionamiento del centro.
- Acciones :
9.1 Impulsar desde la Direccion que los drganos consultivos y comisiones de
funcionamiento del IRBLleida sean paritarios a través de la modificacién de los
reglamentos.
- Personas destinatarias : Dirigidas a toda la plantilla, con el probatorio de fomentar la
paridad en los drganos consultivos y las comisiones de funcionamiento del IRBLleida.
- Cronograma :
9.1 Tercer trimestre de 2024.
- Responsable : La Comisidn de Igualdad y Direccidn.
+ Recursos asociados : Internos, horas de dedicacion de la Comisién de lIgualdad y de
Direccion.
+ Indicadores de seguimiento :
9.1 Realizar la accidn antes del 30/09/2024.

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Asegurar que todas las personas de la organizacidon conozcan las medidas de conciliacion y
promover su uso con el fin de poder compatibilizar la vida laboral con la personal, incluyendo
las necesidades familiares, personales e individuales, sin que haya diferencias por sexo.

Medida 10

- Objetivo : Garantizar que la plantilla conozca las posibilidades y herramientas de

conciliacion disponibles.

- Acciones :
10.1 Informar y sensibilizar a la plantilla de todas las medidas permitidas en el marco
legal mediante correos electrénicos.
10.2 Facilitar la informacién sobre medidas de conciliacién al nuevo personal durante
el proceso de incorporacion.
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- Personas destinatarias : Dirigido a toda la plantilla del IRBLleida, para comunicar las

medidas de conciliacion existentes y disponibles en cada momento.

- Cronograma :
10.1 Cuarto trimestre de 2023.
10.2 Primer trimestre de 2024.

- Responsable : La Comisidn de lgualdad y el departamento de Recursos Humanos vy
Contratacién Publica.

- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualdad y del
departamento de Recursos Humanos y Contratacion Publica.

- Indicadores de seguimiento :
10.1 Informacion difundida en la plantilla mediante correo electrénico antes
31/03/2024.
10.2 Informacién de conciliacidn incluida en el proceso de incorporacién de nuevo
personal antes del 31/03/2024.

6. Comunicacion
Asegurar el desarrollo de un modelo de comunicacion y uso del lenguaje que no discrimine ni
al personal ni a las personas usuarias, respetando también unas imdagenes comunicativas
inclusivas, a fin de promover la cultura de igualdad de oportunidades de la organizacién que
abarque la comunicacion interna y externa.

Medida 11

+ Objetivo : Garantizar una normativa interna sobre el uso del lenguaje inclusivo y de

imagenes no sexista, desarrollando un modelo de comunicacién y uso del lenguaje que no

discrimine al personal por razén de sexo o género.

- Acciones :

11.1 Adoptar un manual de lenguaje inclusivo y promover las herramientas para
incorporar el sexo y el género en los contenidos de la investigacién y la innovacion.
11.2 Garantizar que todas las personas de la organizacion conozcan el manual de
lenguaje inclusivo y las herramientas para incorporar el sexo y el género en los
contenidos de la investigacidn y la innovacidn.

- Personas destinatarias : Dirigidas a toda la plantilla, con el propdsito de promover una

cultura de igualdad de género dentro de la organizacion.

- Cronograma :

11.1 Segundo trimestre de 2024.
11.2 Tercer trimestre de 2024.
Responsable : La Comisién de lIgualdad, el departamento de Comunicacién y el
departamento de Recursos Humanos y Contratacion Publica.

- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacion de la Comision de Igualdad, del
departamento de Comunicacion y del departamento de Recursos Humanos vy
Contratacién Publica.

- Indicadores de seguimiento :

11.1 Manual de comunicacién inclusiva elaborado antes del 30/06/2024.
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11.2 Dar a conocer el manual de lenguaje inclusivo antes del 30/09/2024.

Medida 12

- Objetivo : Revisar los comunicados actuales tanto internos como externos para asegurar

un uso de lenguaje y de imagenes inclusivas y evitar la discriminacion.

- Acciones :
12.1 Revisar y modificar las comunicaciones, documentos escritos e imagenes internas
y externas de acuerdo con los manuales de lenguaje inclusivos.

Personas destinatarias : Dirigidas a toda la plantilla del centro ya las personas

trabajadoras en el proceso de seleccién y contratacion, con el fin de asegurar su igualdad.

- Cronograma :
12.1 Segundo trimestre de 2024.

- Responsable : La Comisidn de Igualdad y el departamento de Comunicacién.

- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualdad y del
departamento de Comunicacion.

- Indicadores de seguimiento :
12.1 Revisar las comunicaciones, documentos e imagenes antes del 30/06/2024.

Medida 13
- Objetivo : Difundir el Plan de Igualdad en el resto de la plantilla de forma periddica.
- Acciones :
13.1 Realizar reuniones peridédicas de la Comisién de Igualdad para ver sus avances.
13.2 Comunicar al resto de la plantilla los avances en materia de igualdad.
- Personas destinatarias : Dirigidas a toda la plantilla, con el propdsito de promover una
cultura de igualdad de género dentro de la organizacién.

- Cronograma :
13.1 Cuarto y segundo trimestre de cada afio a partir de 2023/2024.
13.2 Cuarto y segundo trimestre de cada afio a partir de 2023/2024.
- Responsable : Comisién de Igualdad.
- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacidn de la Comision de Igualdad.
- Indicadores de seguimiento :
13.1 Confeccidén de actas en las reuniones de la Comision de Igualdad.
13.2 Informacion de informacién relevante en la plantilla después de las reuniones de
la Comisiéon de Igualdad.
7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo o género
Garantizar la prevencién, deteccidn y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo o género.

Medida 14
- Objetivo : Garantizar la vigencia y el conocimiento compartido de las actuaciones
necesarias en casos de acoso sexual y por razén de sexo o género.
- Acciones :
14.1 Revisidn del Protocolo de Prevencién y Erradicacion del Acoso Sexual.
14.2 Difusidn del Protocolo de Prevencion y Erradicacién del Acoso Sexual.
14.3 Incluir las medidas de deteccién, prevencion y denuncia del acoso sexual y en
razon de sexo o género en el proceso de incorporacién del nuevo personal.
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- Personas destinatarias : Dirigidas a toda la plantilla, con el propdsito de promover la
cultura de igualdad y sin acoso dentro de la organizacién.
- Cronograma :
14.1 Tercer trimestre de 2023.
14.2 Tercer trimestre de 2023.
14.3 Tercer trimestre de 2023.
Responsable : Comision de lIgualdad y el departamento de Recursos Humanos y
Contratacién Publica.
- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidon de Igualdad y del
departamento de Recursos Humanos y Contratacion Publica.
- Indicadores de seguimiento :
14.1 Protocolo de Prevencidn y Erradicacién del Acoso Sexual validado y aprobado
antes el 30/09/2023.
14.2 Registro de la entrega/comunicacién del protocolo en toda la plantilla antes del
30/09/2023.
14.3 Informacién de acoso incluida en el proceso de incorporacion del nuevo personal
antes del 30/09/2023.

Medida 15
- Objetivo : Garantizar la vigencia y el conocimiento compartido de las actuaciones
necesarias en casos de proteccion de mujeres victimas de violencia de género.

- Acciones :
15.1 Publicar y dar a conocer las medidas a aplicar en casos de mujeres victimas de
violencia de género en toda la plantilla.
15.2 Incluir las medidas a aplicar en casos de mujeres victimas de violencia de género
en Incluir las medidas a aplicar en casos de mujeres victimas de violencia de género en
el proceso de incorporacion del nuevo personal.
- Personas destinatarias : Dirigidas a toda la plantilla, con el propdsito de promover la
cultura de igualdad y sin violencia dentro de la organizacion.
- Cronograma :
15.1 Tercer trimestre de 2023.
15.2 Tercer trimestre de 2023.
- Responsable : La Comisidon de Igualdad y el departamento de Recursos Humanos vy
Contratacién Publica.
- Recursos asociados : Internos, horas de dedicacién de la Comisidn de Igualdad y del
departamento de Recursos Humanos y Contrataciéon Publica.
- Indicadores de seguimiento :
15.1 Registro de la entrega/comunicacion del protocolo en toda la plantilla antes del
30/09/2023.
15.2 Informacion de protecciéon de mujeres victimas de violencia de género incluida en
el proceso de incorporacidn de nuevo personal antes del 30/09/2023.
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9. EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Este Plan de Igualdad es el segundo que se implementa en el IRBLleida. Todos los objetivos
planteados se encuentran en linea de lo que se diseiid y desarrollé en el primer Plan de
Igualdad de la institucidn.

La determinacion de los indicadores que se detallan a continuacion y el propio seguimiento del
Plan de lgualdad permitirdn corregir las desviaciones y determinar en caso necesario su
redefinicién o ajuste.

En ningun caso se prevén situaciones que no permitan desarrollar el Plan de Igualdad en su
totalidad, puesto que la Comision de lgualdad ha definido con mucho detalle todas las
acciones, el cronograma y los recursos.

9.1 A VALUACION DE LOS RESULTADOS MEDIANTE MEDIDAS E INDICADORES

Para determinar el nivel de ejecucién del Plan de Igualdad, se evaluaran el nimero total de
acciones en las areas de actuacion definidas, determinando por cada una de ellas medidas e
indicadores. Especificamente por las diferentes areas de actuacién:

1. Sensibilizacion y formacidn de la plantilla en materia de igualdad: se han determinado 3

medidas y 12 indicadores.

MEDIDAS | INDICADORES

1.1 Realizar la acciéon antes del 31/03/2024 ,
llegando al 100% del colectivo.
1.2 Obtener una evaluacion de satisfaccion
minima de 8/10.
2.1 Realizar la accion antes del 31/12/2023 ,
llegando al 100% del colectivo.
2.2 Realizar la accion antes del 31/03/2024 ,
M2: Difundir el Plan de Igualdad vy las|llegando al 100% del colectivo.
actuaciones disefiadas. 2.3 Realizar la accién antes del 31/03/2043 ,
llegando al 100% del colectivo.
2.4 Obtener una evaluacion de satisfaccion
minima de 8/10.
3.1 Si se elige esta accidn, el 11 de febrero del
afio que corresponda, registro de los correos
informativos y la informacién creada.
3.2 Si se elige esta accion, 22 de febrero del afio
que corresponda, registro de los correos informativos
y la informacién creada.
33 Si se elige esta accidn, el 8 de marzo del afio
que corresponda, registro de los correos informativos

M1 : Conseguir que la cultura de la igualdad se
promueva desde la Direccion y las personas
gue coordinan equipos.

M3: Sensibilizar a la plantilla en materia de
igualdad con campanas especificas, determinar
al menos 2 acciones cada afio segln un
calendario de efemérides configurado por su
simbolismo en materia de igualdad.
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y la informacién creada.

3.4 Si se elige esta accidn, el 21 de junio del afo
que corresponda, registro de los correos informativos
y la informacién creada.

3.5 Si se elige esta accidn, el 19 de noviembre
del afio que corresponda, registro de los correos
informativos y la informacién creada.

3.6 Si se elige esta accidn, el 25 de noviembre
del afilo que corresponda, registro de los correos
informativos y la informacidn creada.

2. Seleccidn y contratacion de personal: se han determinado 2 medidas y 7 indicadores.

MEDIDAS INDICADORES

M4 : Asegurar la igualdad mediante Ia
objetividad de criterios en el proceso de
seleccién interna, evitando la segregacion
vertical y horizontal.

4.1 Registro de los correos informativos
creados.

4.2 100% de las ofertas revisadas con el
compromiso de IRBLleida por la Igualdad, antes del
31/03/2024.

4.3 Anexo o formulario realizado con 100% de
lengua inclusiva antes del 31/03/2024.

4.4 Revision de las ofertas antes de su
publicacion.

4.5 En cada proceso de seleccion a partir del

tercer trimestre de 2023, verificar la disponibilidad
de la informacidn para las personas que participan
del proceso.

MEDIDAS INDICADORES

M5 : Crear y garantizar un proceso objetivo de
contratacion, asegurando la igualdad de sexo.

5.1 Realizar la constancia escrita de la difusion
de las vacantes internas antes del primer trimestre
del afio 2024.

5.2 Revisar que la informacion de los protocolos
y la documentacion relacionada con igualdad esté
disponible en el proceso de incorporacién de nuevo
personal antes de 31/03/2024.

3. Formacion: se ha determinado 1 medida y 3 indicadores.

definicién de
anuales.

MEDIDAS

M6 : Asegurar la igualdad mediante la

las necesidades formativas

INDICADORES

6.1 Registrar el Plan anual de formaciéon como
fecha limite el 31/12 de cada afio de vigencia del
plan.

6.2 Informar de las formaciones existentes en la
plantilla antes del 31/12 de cada afio de vigencia del
plan.

6.3 Realizar el andlisis anual del alcance de la

formacion con perspectiva de género a 30/06 de
cada afo de vigencia del Plan, considerando Ia
informacion de las formaciones del afo anterior.
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4. Promocion profesional: se han determinado 3 medidas y 3 indicadores.

MEDIDAS
M7 : Asegurar la igualdad mediante Ila
objetividad de criterios en el proceso de
promocion profesional interna.

| INDICADORES

7.1 Elaborar el documento de promocidn antes
del 31/03/2024.

M8 : Potenciar el desarrollo de carreras
profesionales de las mujeres para lograr
posiciones de responsabilidad en el ambito de
la investigacion.

8.1 Realizar la accion antes del 30/09/2025 ,
llegando al 100% del colectivo.

M9 : Garantizar la paridad en los dérganos
consultivos y las comisiones de funcionamiento
del centro.

9.1 Realizar la accion antes del 30/09/2024.

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral: se ha

determinado 1 mediday 2 indicadores.

MEDIDAS

M10 : Garantizar que la plantilla conozca las
posibilidades y herramientas de conciliacion
disponibles.

INDICADORES
10.1 Informacion enviada a la plantilla mediante
correo electrdnico antes del 31/03/2024.
10.2 Informacion  sobre las medidas de

conciliacién incluida en el proceso de incorporacion
de nuevo personal antes del 31/03/2024.

6. Comunicacién: se han determinado 3 medidas y 5 indicadores.

MEDIDAS
M11 : Garantizar una normativa interna sobre
el uso del lenguaje inclusivo y de imdgenes no
sexista, desarrollando un modelo de
comunicacion y uso del lenguaje que no
discrimine al personal por razén de sexo o
género.

| INDICADORES
11.1 Manual de comunicacion inclusiva elaborado
antes del 30/06/2024.

11.2 Dar a conocer el manual de lenguaje
inclusivo antes del 30/09/2024.

MEDIDAS
M12 : Revisar los comunicados actuales tanto
internos como externos para asegurar un uso
de lenguaje e imdagenes inclusivas y evitar la
discriminacién.

\ INDICADORES

12.1 Revisar las comunicaciones, documentos e
imagenes antes del 30/06/2024.

M13 : Difundir el Plan de lgualdad en el resto
de la plantilla de forma periddica.

13.1 Confeccién de actas en las reuniones de la
Comision de Igualdad.

13.2 Informacion enviada a la plantilla después
de las reuniones de la Comision de Igualdad.

7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: se han determinado 2 medidas y 5

indicadores.

MEDIDAS

M14 : Garantizar la vigencia y el conocimiento
compartido de las actuaciones necesarias en
casos de acoso sexual y por razén de sexo o
género.

INDICADORES

14.1 Protocolo de acoso sexual y por razéon de
sexo o género validado y aprobado antes el
30/09/2023.

14.2 Registro de la entrega/comunicacién del
protocolo en toda la plantilla antes del 30/09/2023.
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14.3 Informaciéon de acoso incluida en el proceso
de incorporacion del nuevo personal antes del
30/09/2023.

15.1 Registro de la entrega/comunicacién del
M15 : Garantizar la vigencia y el conocimiento | protocolo en toda la plantilla antes del 30/09/2023.
compartido de las actuaciones necesarias en|15.2 Informacion de proteccion de mujeres
casos de proteccion de mujeres victimas de | victimas de violencia de género incluida en el proceso
violencia de género. de incorporacién de nuevo personal antes del
30/09/2023.

9.2 EVALUACION DEL PROCESO

La evaluacién del proceso se llevara a cabo por parte de la Comision de Seguimiento del Plan
de lgualdad, mediante un procedimiento de actuacion definido y pactado, donde se medira:

e Grado de informacidn y difusion entre la plantilla del IRBLIeida.

¢ Grado de adecuacion de recursos humanos.

e Grado de adecuacion de los recursos materiales.

e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

e Mecanismos de seguimiento periddico.

¢ Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

Las personas integrantes de la Comisidon de Seguimiento del Plan de Igualdad en el momento
de la aprobaciéon del mismo son:

Por el IRBLleida:

Nombre \ Cargo
Agueda Martinez Barriocanal Investigadora Senior
Elena Moscatel Mendelsohn Responsable RRHH y Contratacién Publica

Por la representacién legal de las personas trabajadoras:

Nombre \ Cargo
Meritxell Martin Gari Técnica de Investigacion
Laura Rumi Carrera Responsable de la Unidad de Apoyo a la
Investigacion Clinica

La participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras en el IRBLleida en el
proceso de elaboracién y seguimiento del Plan de Igualdad esta recogida formalmente en los
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documentos de funcionamiento de la Comisidon Negociadora y la Comisién de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

Las funciones especificas de la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad son:

e Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

e Definir plazos de ejecucidn de las acciones y medidas positivas a tomar mediante los
cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de las medidas
disefadas.

e Seguimiento, tanto de la aplicacion de las medidas que se establezcan para fomentar
la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

¢ |dentificar nuevos o futuros ambitos de actuacién en materia de igualdad.

e Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacién de lo recogido en el Plan de
Igualdad.

e Participacién activa en la elaboracion de procedimientos y materiales relacionados con
el Plan de Igualdad.

e Realizar la difusidn del Plan de Igualdad e informar de sus avances en el conjunto de la
plantilla.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad se reunird de forma ordinaria dos veces al
afio, de forma semestral.

9.3 EVALUACION DEL IMPACTO

La evaluacién del impacto del Plan de Igualdad se realizara a la finalizacién del mismo, con un
primer andlisis a mitad del periodo de vigencia.

Los mismos indicadores demostraran segun el nivel de éxito, el impacto real en cada una de las
areas de actuacion descritas a continuacion:

AREAS DE ACTUACION IMPACTO

Cambios en los comportamientos, interaccién y relacion tanto de la
plantilla como de la Direccidn, identificdindose una ganancia en la igualdad
entre mujeres y hombres.

1. Sensibilizacion y formacion de la | Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de
plantilla en materia de igualdad oportunidades.

Cambios en la cultura del IRBLleida.

Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de
oportunidades.

Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

2. Seleccion y contratacion de — = -
Disminucion de segregacion vertical.

personal . . — -
Disminucion de segregacion horizontal.

Cambios en la cultura del Centro.

3. Formacion - -
Cambios en la imagen del Centro.
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Mejora de condiciones de trabajo.

4. Promocion profesional Disminucion de segregacion vertical.
5. Ejercicio corresponsable de los | Cambios en la cultura del Centro.
derechos de la vida personal, Cambios en la imagen del Centro.
familiar y laboral Mejora de condiciones de trabajo.

Cambios en la cultura del Centro.

6. Comunicacién - -
Cambios en la imagen del Centro.

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la
plantilla como de la Direccidn, identificandose una ganancia en la igualdad

7. Prevencion del acoso sexual y .
entre mujeres y hombres.

por razén de sexo o género — T,
Aumento del conocimiento y concienciacion respecto al acoso sexual y por

razoén de sexo o género.




Numero documento Cddigo Creado ‘ Rev. ‘ Pag

Plan de Igualdad de Oportunidades
DI002 FP0O0O9 21/02/2023 2 45/ 48

y g entre Mujeres y Hombres
IRB ﬁlda Aprobado por: Comisién Negociadora del Plan de

Institut de Recerca Biomédica |gua|dad

Comité Cientifico Interno (CCl): 25/04/2023

Comisién Delegada: 23/05/2023
Patronato: 2/06/2023

10. CALENDARIO

2024 2025 2026 2027
Q2|Q3/Q4/Q1|(02|Q3|Q4|Q1|Q2|Q3|Q4|0Q1]|Q2

ACCIONES

1.1
1.2
2.1
2.2
2.3
2.4
3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
5.1
5.2
6.1
6.2
6.3
7.1
8.1
9.1
10.1
10.2
11.1
11.2
12.1
13.1
13.2
14.1
14.2
14.3
15.1
15.2
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11. PRESUPUESTO

En el momento de la elaboracidn y aprobacidon del presente Plan de Igualdad no se ha
solicitado ninguna subvencién para la puesta en marcha del Plan de Igualdad en IRBLIeida. Si
en el transcurso de la vigencia del Plan de Igualdad se identifican fondos de financiacidn
externa para su desarrollo, la Comisidn de Igualdad, la Comisidon de Seguimiento del Plan de
lgualdad y la Direccidon del IRBLleida valorardn la preparacidon y presentacion de solicitudes
para su obtencion.

A continuacién se detalla el presupuesto aproximado de las areas y acciones que requeriran
financiacién para su desarrollo. Se especifica por cada area y accidn, el importe anual y el
importe total en los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad.

AREAS y ACCIONES \ IMPORTES
Area 1. Sensibilizacién y formacién de la plantilla en materia de igualdad.
Accidn 1.1. Conseguir que la cultura de la igualdad se promueva desde la 900 € x4 =3.600 €

direccién y las personas que coordinan equipos.

Area 1. Sensibilizacion y formacién de la plantilla en materia de igualdad.
Accidén 2.1. Definir el contenido de la formacién minima necesaria en
materia de igualdad para todas las personas de la comisién de igualdad,
elaborando un cuestionario final para medir los aprendizajes.

Area 1. Sensibilizacién y formacién de la plantilla en materia de igualdad.
Accidn 2.2. Garantizar que todas las personas que forman parte de la
Comision de lgualdad, asi como los nuevos integrantes realicen la
formacién y el cuestionario de validacion de aprendizajes.

Area 1. Sensibilizacion y formacién de la plantilla en materia de igualdad.
Acciones 3.1. a 3.6. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad con
campanfas especificas, determinar al menos 2 acciones cada afio segun 2.650€x4=10.600 €
un calendario de efemérides configurado por su simbolismo en materia
de igualdad.

Area 7. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo o género. Accién
14.2. Difusién del Protocolo de Prevencion y Erradicacion del Acoso
Sexual.

Area 7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo o género. Accién 750 € x4 =3.000 €
14.3. Incluir las medidas de deteccidn, prevencién y denuncia del acoso
sexual y en razén de sexo o género en el proceso de incorporacién del
nuevo personal.

TOTAL 5.300 € x4 =21.200 €

1.000 €x4=4.000 €

Este presupuesto no es vinculante. No serd necesario agotar el crédito especificado por cada
anualidad. Tampoco se arrastrara el importe no ejecutado de una anualidad a la siguiente.
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12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revision que se prevén de forma especifica en este Plan de
lgualdad, éste debera revisarse si concurren las circunstancias previstas en el articulo 9.2. del
Real Decreto Ley 901/2020 de 13 de octubre, y que se describen a continuacion:

a) Cuando deba realizarse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy
evaluacidn previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su carencia de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios, o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatuto juridico
del Centro.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de forma sustancial la plantilla del centro, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de los convenios que sean de aplicacién en cada momento, y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de
situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene al centro por discriminacién directa o indirecta
por razéon de sexo o género, o cuando determine la falta de adecuacién del Plan de
Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de que sea necesario modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas
por la Comisidn de Seguimiento, que realizard las actuaciones que resulten necesarias de
actualizacién del diagndstico y de las medidas. Las discrepancias producidas en el seno de la
Comisidn de Seguimiento, si en el proceso de resolucion de las mismas no se alcanzan al
menos una mayoria simple en el seno de la misma, podran recurrir a los organismos oficiales
responsables de la mediacién y conciliacion laboral, acreditados por a tal fin. Las
modificaciones en el Plan de Igualdad tendran que ser aprobadas por la Direccién del IRBLleida
y los drganos consultivos y de gobierno que consideren.
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