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1. INTRODUCCION Y OBJETIVOS

El IRTA manifiesta su compromiso con el establecimiento y el desarrollo de politicas que
integran la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como impulsar y fomentar medidas para
conseguir la igualdad real en la organizacion y establecer la igualdad de oportunidades como

principio estratégico de la politica corporativa.

Como organizacidon queremos resaltar nuestra mayoria de talento femenino al servicio de
investigaciones innovadoras y nuestro compromiso trabajando por eliminar cualquier barrera

u obstaculo que impida la igualdad efectiva desde una perspectiva de género.

Consideramos el Plan de Igualdad de Oportunidades como una herramienta estratégica
destinada a potenciar las capacidades y el talento de las personas que trabajan en el IRTAy
eliminar cualquier estereotipo, actitud u obstaculo por razén de sexo u otras condiciones

potencialmente discriminatorias.

Los planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagnéstico de situacion, tendentes a conseguir en la empresa la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, y eliminar la discriminacién por razén de sexo. Las
organizaciones estamos obligadas a respetar laigualdad de trato y oportunidades en el ambito
laboraly, a tal fin, debemos adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con
los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en

la legislacién laboral.

Este Plan de Igualdad contempla diferentes dmbitos: el acceso al empleo, la ordenacién de los
tiempos de trabajo para facilitar la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar, la
clasificacién profesional, promocién y desarrollo de carrera, la formacién continua, las
politicas salariales, el acoso sexual y por razén de sexo, el lenguaje y la comunicacién no
sexista, aspectos vinculados con la prevencién de riesgos y salud laboral o la movilidad del

personal.
Objetivos del diagndstico

La fase de diagndstico es fundamental para conocer la situacion de las empresas en relacién
a la incorporacion del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi
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como para detectar las necesidades y obstaculos para su mejor integracién en el

funcionamiento interno de la organizacién.

Todo ello de cara a sentar las bases para el disefio, el desarrollo y la puesta en marcha de un
Plan de Igualdad de oportunidades que hara referencia tanto a la gestidn de recursos humanos

como a la actividad de la propia compaiiia.
Concretamente, el diagndstico contempla los siguientes objetivos especificos:

e Sistematizar y analizar la informacion relativa a la composicion de la plantilla y la
participaciéon de mujeres y hombres en todos los procesos de la organizacion.

e Analizar informacidn relativa a las caracteristicas de la gestion de los recursos humanos
y la incorporacion de la igualdad.

e Analizar las opiniones y creencias de la plantilla en relacién con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

e |dentificar las dreas de mejora y necesidades de la entidad para facilitar la integracién
de la igualdad en los distintos ambitos de su funcionamiento interno.

e Formular posibles lineas de intervencion en favor de la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres de cara a la elaboracidn del Plan de Igualdad.

2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
el trabajoy el empleo, el RD 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro

y el RD/902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Los objetivos y medidas acordadas en este documento por la Comision Negociadora del Plan
de Igualdad alcanzaran la totalidad de centros y plantilla del IRTA, incluida su Direccién. Se

determina para ello un plazo de vigencia de 4 afios a contar desde su firma (2022-2025).
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3. COMISION DE IGUALDAD DEL IRTA

En cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo y las modificaciones
establecidas por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo, y los
Reales Decretos 901/2020 que regulan los planes de igualdad y su inscripcién, y 902/2020 de
igualdad salarial entre mujeres y hombres, se ha constituido la Comision Negociadora del Plan

de Igualdad del IRTA.

Esta Comisién estard compuesta por diez personas, cinco en representacion del Comité de

Empresa y cinco en representacion de la Direccion.

Las personas que componen esta Comision, que se constituyd el 7 de julio de 2021, son:

Representados Comité Empresa Representantes Direccidn
Joan Bosch Serra Angels Codina Relat
Técnico de Apoyo del Programa de Jefa de Comunicacién

Fruticultura

Carmen Calahorro Gelabert Aurora Hostench Virosella

Técnica de Apoyo de Administraciény Enlace de RR. HH. del Area de Industrias
Finanzas de los Servicios Corporativos Alimentarias

Sandra Franquesa Ndjera Nuria Tous Closa

Técnica del Laboratorio de cultivos in vitro Investigadora del Programa de Nutricidn
del Programa de Fruticultura Animal

Montse Past6 Lopez Maria José Aranzana Civit

Responsable de Servicios Corporativos de Investigadora del Programa de Gendmica y
Proximidad del CReSA Biotecnologia

Almudena Sanchez Chillén Moiseés Castillo Esteban

Personal de Apoyo de los Servicios Responsable de Seguridad y Salud del IRTA

Administrativos de Monells

Estas personas tendran tiempo y disponibilidad para su adecuada participacién y dedicacion

a las tareas asignadas.
Las acciones encomendadas a la Comisidn son las siguientes:

e Negociacién y elaboracion del diagndstico y de las medidas que conformaran el Plan

de lgualdad.
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e |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de

e Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

aplicacion, los recursos materiales y humanos necesarios para su implementacion, asi

como las personas u érganos responsables, incluido un calendario de actuaciones.
e Impulsar la implementacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento

de las medidas del Plan de Igualdad implementado.

e Remision del Plan de lgualdad que se apruebe a la autoridad laboral competente a

efectos de su registro, depdsito y publicacién.

e La promocion de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién al personal.

4. DIAGNOSTICO PREVIO

Segun el articulo 46 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y
el empleo, el RD 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y el
RD/902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, el Plan de Igualdad es un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién,
tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo.

Las etapas del Plan de Igualdad son las siguientes:

DISENO DEL
INICIO PLAN DE
PROYECTO DIAGNOSTICO IGUALDAD IMPLEMENTACION SEGUIMIENTO
COMPROMISO ACCIONES PLAN DE IGUALDAD Y EVALUACION
POSITIVAS

Tras el compromiso de la Direccion, para poder desarrollar el Plan de lIgualdad, es
imprescindible realizar un diagndstico previo. Este diagndstico consiste en un estudio
cuantitativo y cualitativo de la situacién actual de la institucién en materia de igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres.
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El diagndstico proporciona informacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, sobre la estructura organizativa y su participacién en todos los procesos

y detecta las posibles desigualdades o discriminaciones.

Conocer la situacion real del IRTA es un paso previo y necesario al desarrollo del Plan y el
establecimiento de medidas. Supone conocer la realidad de la plantilla y la organizacion y
detectar las necesidades para poder definir los objetivos que permitan mejorar su posicidn

respecto a la igualdad entre mujeres y hombres a través de diferentes acciones.
Para realizar el diagndstico del IRTA, se han analizado los siguientes aspectos:

= Datos generales de la plantilla, desagregados por sexo, relativos a las caracteristicas
de la institucion y la estructura organizativa, caracteristicas del personal, acceso,
desarrollo de la carrera profesional, formacién, condiciones de trabajo en la empresa,
remuneraciones (fijas y variables), etc., que permitan comparar la situacion de mujeres

y hombres en la entidad.
= Los contenidos de normativas, manuales, procedimientos, protocolos internos, etc.

Los datos analizados han sido proporcionados por Recursos Humanos. Los datos anuales han
tenido en cuenta el periodo del 01/01/2020 al 31/12/2020 (retribuciones, contrataciones,
bajas...) y los datos de plantilla son a fecha 31/12/2020.

Total plantilla por género

El IRTA es un instituto de investigacién de la Generalitat de Catalufia, adscrito al Departamento
de Accién Climatica, Alimentacién y Agenda Rural, que ajusta su actividad al ordenamiento
juridico privado. Las lineas de investigacién del IRTA se agrupan en 3 grandes areas de
actividad: Produccién Vegetal, Produccidn Animal e Industrias Alimentarias; dentro de las

cuales hay 16 programas de investigacion.

Para desarrollar la actividad de sus programas, el IRTA dispone de servicios corporativos, 10

centros propios, 5 fincas experimentales, 3 granjas y 2 centros consorciados.

El IRTA cuenta con un total de 701 personas, de las cuales 393 son mujeres y 308 hombres, lo
que representa una presencia femenina del 56 % respecto a la plantilla total (practicamente

igual que 4 afios atras, que era del 55 %)
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Centros de trabajo

El IRTA tiene centros de trabajo ubicados en toda Catalufia, localizados en las 4 provincias.
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Mujeres % Hombres %

393 56,06 % 308 43,94% 701

Este dato es muy positivo en términos de
Igualdad de Oportunidades de Género, ya que
se mueve en los parametros que

consideramos paritarios (60-40 %).

Para este diagndstico se han agrupado en 15 grupos:

Centros (2020) Mujeres % Hombres %
1. Cabrils 20 54,05 % 17 45,95 % 37
2. Monells (Ay B) 43 58,11 % 31 41,89 % 74
3. Monells C 11 57,89 % 8 42,11 % 19
4. Monells D (EVAM) 3 37,50 % 5 62,50 % 8
5. Fruitcentre y Agrénomos 62 56,36 % 48 43,64 % 110
6. Mas Bové 28 40,00 % 42 60,00 % 70
7. CReSA 65 65,66 % 34 34,34 % 99
8. Amposta 7 53,85 % 6 46,15 % 13
9. Sant Carles 30 54,55 % 25 45,45 % 55
10. CRAG 10 58,82 % 7 41,18 % 17
11. Torre Marimon 92 66,19 % 47 33,81 % 139
12. Mas Badia 14 45,16 % 17 54,84 % 31
13. Gimenells y Mollerussa 1 8,33 % 11 91,67 % 12
14. Alcarras 0 0,00 % 4 100,00 % 4
15. Centros externos 7 53,85 % 6 46,15 % 13
TOTAL 393 56,06 % 308 43,94 % 701
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Los datos analizados nos muestran paridad en la mayoria de centros de trabajo.

Hay tres centros que se encuentran fuera del rango de paridad de 60-40, aunque no consideramos
que sean situaciones que requieran una accion especifica para su correccion. Estos son los centros
del CReSA, donde el 65,66 % son mujeres, el centro de Torre Marimon, donde las mujeres son el

66,19 %, y la granja del EVAM, donde de las 8 personas que trabajan, el 37,5 % son mujeres.

Existe una clara infrarrepresentacion de las mujeres en las fincas de Mollerussa y de Gimenells y

en la Granja de Alcarras, con solo 1 mujer entre las 16 personas que trabajan entre estos centros.

Otro dato a destacar es que entre los centros de mas de 20 personas, los centros de Mas Badia y

de Mas Bové son los Unicos en los que los hombres son mayoria (>50 %)

Plantilla por areas

Los programas de investigacién en el IRTA se agrupan en tres grandes areas: Produccién
Animal, Produccién Vegetal e Industrias alimentarias. La distribucion entre hombres y mujeres

en estas areas es la siguiente:

Areas (2020) Mujeres % Hombres % Total ‘
A PRODUCCION ANIMAL 151 55,72 % 120 44,28 % 271
V PRODUCCION VEGETAL 116 48,33 % 124 51,67 % 240
| INDUSTRIAS ALIMENTARIAS 38 58,46 % 27 41,54 % 65
TOTAL 305 52,95 % 271 47,05 % 576
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Las plantillas de todas las dreas muestran valores satisfactorios en cuanto a paridad de género.
En el Area de Produccién Vegetal hay mayoria de hombres, y en las dreas de Produccidn

Animal y de Industrias Alimentarias hay mayoria de mujeres.

Plantilla por programas

Los diferentes programas del IRTA son las unidades de investigacion, cada una en su dambito,
destinadas a contribuir a la modernizacién, la mejora y el impulso de la competitividad y el
desarrollo sostenible de los sectores agrario, alimentario, agroforestal, acuicola y pesquero, y
también de los directa o indirectamente relacionados con el abastecimiento de alimentos
sanos y calidad a los consumidores finales, asi como contribuir a la seguridad alimentaria y la
transformacion de los alimentos, y, en general, la mejora del bienestar y la salud de la

poblacién. La distribucion de hombres y mujeres en los citados programas es la siguiente:

Programas (2020) Mujeres % Hombres % Total ‘
AO Area Produccién Animal 3 50,0 % 3 50,0 % 6
A1l Genética y Mejora Animal 9 64,3 % 5 35,7 % 14
A2 Nutricion Animal 10 50,0 % 10 50,0 % 20
A3 Acuicultura 9 56,3 % 7 43,8 % 16
A4 Sanidad Animal 51 66,2 % 26 33,8 % 77
A5 Produccion de Rumiantes 9 64,3 % 5 35,7 % 14
A6 Bienestar Animal 9 69,2 % 4 30,8 % 13
AZ Plataforma Infraestructuras 20 30,8 % 45 69,2 % 65
E1 Economia Agroalimentaria 2 66,7 % 1 33,3% 3
10 Area Produccién Animal 2 66,7 % 1 333% 3
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Programas (2020) Mujeres % Hombres % Total
I1 Industrias Alimentarias 36 58,1 % 26 41,9 % 62
M1 Sostenibilidad en Biosistemas 15 71,4 % 6 28,6 % 21
M2 Aguas Marinas y Continentales 16 66,7 % 8 33,3% 24
VO Area Produccion Vegetal 5 83,3 % 1 16,7 % 6
V1 Poscosecha 24 77,4 % 7 22,6 % 31
V2 Fruticultura 33 40,2 % 49 59,8 % 82
V3 Cultivos Extensivos Sostenibles 17 51,5% 16 48,5 % 33
V4 Proteccion Vegetal Sostenible 23 48,9 % 24 51,1 % 47
V6 Gendmica y Biotecnologia 11 50,0 % 11 50,0 % 22
V7 Uso Eficiente del Agua 3 17,6 % 14 82,4 % 17

TOTAL 307 53,3 % 269 46,7 % 576
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En 9 de los 20 programas, o grupos analizados, existe una distribucién en la que los hombres

o las mujeres superan el 60 % de la plantilla.

Algunas de las desviaciones se explican por el mayor nimero de hombres o mujeres titulados
en distintos estudios. Por ejemplo, en los programas de Sanidad Animal, Produccién de
Rumiantes o Bienestar Animal acceden sobre todo personas que vienen de estudios de
Veterinaria. En estos tres programas, entre el 64 % y el 69 % son mujeres. Segun datos del
Departamento de Investigacion y Universidades, entre los afios 2000 y 2014, el 74 % de las

titulaciones de Veterinaria se han otorgado a mujeres.

12
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Algo similar sucede con los programas de Sostenibilidad en Biosistemas y de Aguas Marinas y

El grupo de Plataforma de Infraestructuras tiene un 69,2 % de hombres, frente al 30,8 % de

mujeres. Este grupo incluye a todo el personal de granjas y estabulario del IRTA, donde se

trabaja con animales vivos, muchos de ellos de gran peso y envergadura (vacas, cerdos, etc.).

Dicho grupo tiene una clara infrarrepresentacion de mujeres.

En los programas de Poscosecha y Uso Eficiente del Agua, el primero con el 77,4 % de mujeres

y, el segundo, con un 82,4 % de hombres, no observamos ningun dato objetivo que pueda

justificar estos porcentajes y, por tanto, se puede considerar que existe infrarrepresentacion

de mujeres en el Programa de Uso Eficiente del Agua, y de hombres en el Programa de

Poscosecha.

Total plantilla por edades

Edades (2020) Mujeres % Hombres % Total
Menos de 30 44 62,0 % 27 38,0 % 71
30-40 afios 94 58,4 % 67 41,6 % 161
40-50 afios 141 62,9 % 83 37,1% 224
50-60 afios 76 46,3 % 88 53,7 % 164
Mas de 60 afios 38 46,9 % 43 53,1% 81
TOTAL 393 56,1 % 308 43,9 % 701
Edades (2016) Mujeres % Hombres % Total
Menos de 30 55 55,56 % 44 44,44 % 99
30-40 afios 129 67,89 % 61 32,11 % 190
40-50 afios 100 53,19 % 88 46,81 % 188
50-60 afios 79 47,88 % 86 52,12 % 165
Mas de 60 afnos 18 33,96 % 35 66,04 % 53
TOTAL 381 54,82 % 314 45,18 % 695
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Los datos analizados por edades muestran la presencia de hombres y mujeres en todas las
franjas de edades. Esta presencia es paritaria en el personal de entre 30 y 40 afios, y a partir

de los 50 afos.

Destaca un mayor porcentaje de mujeres en los intervalos de edad de menos de 30 afios y de
40 a 50 afos con un 62,0 % y un 62,9 % de mujeres, respectivamente. La mayor presencia de
mujeres en la franja de menos de 30 afios podria explicarse por la mayor presencia de mujeres
en las carreras cientificas, que acaba viéndose reflejada en el personal contratado de esta

edad, ya sea para realizar practicas como para realizar el doctorado.

En comparacion con los datos de 2016, la distribucion por franjas de edad es muy similar, con
un claro traspaso de mujeres de menos de 40 aiios en 2016 que ahora se encuentran en la

siguiente franja de edad, de los 40 a los 50.

También, en comparacién con 2016, se corrige la infrarrepresentacién que tenian las mujeres

en la franja de mas de 60 afios, pasando del 33,9 % al 46,9 %.
14
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El 65 % de la plantilla (un 68 % hace 4 afios), que es una parte significativa, es menor de 50

afios y, por este motivo, pueden ser personas que pueden beneficiarse de medidas de

conciliacion relacionadas con el nacimiento de hijos/as y el cuidado de menores.

Si consideramos los 44 aifios como la edad hasta la que, estadisticamente, las mujeres son

fértiles, un destacado 54,9 % de las mujeres del IRTA se encuentra en edad reproductiva. Por

tanto, enfatizar en acciones positivas que favorezcan la maternidad, situacién de gestacion,

lactancia... puede tener una especial relevancia.

Total plantilla por tipos de contratos

Contrato (2020) Mujeres % Hombres % Total
Fijo 271 54,3 % 228 45,7 % 499
Eventual 122 60,4 % 80 39,6 % 202
TOTAL 393 56,1 % 308 43,9 % 701
Contrato (2016) Mujeres % Hombres % Total
Fijo 245 52,9 % 218 47,1 % 463
Eventual 115 59,6 % 78 40,4 % 193
TOTAL 360 54,9 % 296 45,1 % 656
228
80
Fix Eventual
H Dones Homes
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Datos 2016
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Los datos muestran que la situacion del personal con contrato fijo y eventual no presenta
desviaciones por cuestion de género, ya que se situa entre los porcentajes del 60 % - 40 % v,

por tanto, hay paridad desde una perspectiva de género.

Entrando en detalle, vemos cémo la temporalidad se reduce ligeramente en 2020 respecto a

los datos de 2016; con del 29,4 % en 2016 y el 28,8 % en 2020.

El mayor porcentaje de temporalidad en las mujeres respecto a los hombres en gran medida
se debe a la mayor presencia de mujeres en la franja de menos de 30 afios, en la que el 88,7
% de los contratos son temporales (personal investigador en formacion, practicas

remuneradas, etc.)

Temporalitat en dones Temporalitat homes
300 250
o= 26xA2 ) IPPPPTRRRRSE T T 13, 5 r L
250 200
200
150
150
104
100 i e o= 2% T
] o
Any 2016 Any 2020 Any 2016 Any 2020
ETemporal BFk m Temporal mFix

Si segregamos este dato por sexos, vemos como la temporalidad en hombres ha bajado del
40,4 % en 2016 al 39,6 % en 2020. Por el contrario, en mujeres ha subido del 59,6 % en 2016
al 60,4 % en 2020. Este hecho se corrobora con la grafica de temporalidad de las mujeres,
donde la linea de tendencia de la evolucién de la temporalidad en el caso de las mujeres
presenta una pendiente mas pronunciada que la de los hombres. Asi, deberiamos seguir

estando atentos a los préximos datos de temporalidad femenina.
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Plantilla total disgregada por categorias profesionales

0 NS &
W Dones M Homes O 0%

En el gréfico se observa que en el 55 % de categorias, las mujeres son mayoria y, en el 45 % restante, lo son los hombres.
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Categorias de investigacion

En el IRTA, las categorias de investigacion se dividen en diferentes grupos. A

continuacion, se describen las categorias tal como estdn en el convenio colectivo:

INVESTIGADOR/A: Profesional que, estando en posesién de un doctorado, contribuye a
la definicidn de las lineas estratégicas de su programa y/o area del IRTA y dedica su
actividad a la concepcién y ejecucién de proyectos de [+D y la obtencidn, generacion,
publicacidn, transferencia y divulgacion de nuevos conocimientos, productos, procesos,
métodos y sistemas. Gestiona y ejecuta proyectos de investigacién y lleva a cabo la
concertacion y la transferencia con sus respectivos sectores, de acuerdo con lo

establecido en la Ley del IRTA 4/2009. Incluye los niveles A, B, Cy D.

INVESTIGADOR/A ESPECIALISTA: Profesional que, estando en posesion de un doctorado
y acorde con la direccion del IRTA, contribuye a la identificacion de las necesidades del
sector en materia de 1+D y transferencia. Participa en proyectos de 1+D y se especializa,
prioritariamente, en dirigir y gestionar tareas de concertacidon, innovacidon vy

transferencia en el sector. Incluye los niveles A, B, Cy D.

INVESTIGADOR/A POSDOCTORAL: Profesional que, habiendo obtenido un doctorado,
tiene unas caracteristicas curriculares que le permiten participar y en algunos casos
dirigir determinadas actividades de I+D, y realizar tareas cientificas y técnicas de
investigacion y desarrollo, habitualmente bajo la orientacion y/o supervision de
personal investigador con mayor nivel de experiencia. También contribuye y/o dirige
actividades de transferencia del conocimiento y concertacidn con el sector, asi como

acciones de divulgacién. Incluye los niveles E y F.

INVESTIGADOR/A ESPECIALISTA POSDOCTORAL: Profesional que, estando en posesion
de un doctorado y acorde con la direccién del IRTA, contribuye a la identificacion de las
necesidades del sector en materia de |+D y transferencia. Participa en proyectos de [+D
y se especializa, prioritariamente, en participar, y en algunos casos dirigir y gestionar
tareas de concertacién, innovacidn y transferencia en el sector, habitualmente bajo Ia
orientacion y/o supervision de personal investigador o especialista con mayor nivel de

experiencia. Incluye los niveles E y F.

18



IRTA’

DOCTORANDO: El doctorando o investigador/a en formacion es la persona que, después
de finalizar los estudios requeridos, es admitida en un programa de doctorado o

posgrado vy realiza su trabajo de investigacién para obtener el titulo de doctor bajo la

direccion o codireccidn de investigadores del IRTA.

Categorias de Investigacion (2020) Mujeres %
Investigador/a A+ 0 - 1 100 % 1
Investigador/a A 1 16,7 % 5 83,3% 6
Investigador/a B 10 47,6 % 11 52,4 % 21
Investigador/a C 22 51,2 % 21 48,8 % 43
Adjunto/a Investigacién D 23 60,5 % 15 39,5% 38
Colaborador/a Investigacion E 15 62,5% 9 37,5% 24
Colaborador/a Investigacion F 10 58,8 % 7 41,2 % 17
Especialista C 0 - 4 100 % 4
Especialista D 2 14,3 % 12 85,7 % 14
Especialista E 3 37,5% 5 62,5 % 8
Especialista F 2 100 % 0 - 2
Contrato Formacion Doctorandos 8 61,5 % 5 38,5 13
Contrato Predoc. Form. MINECO 0 - 2 100 % 2
Contrato Form. Doctorandos estatales 17 63 % 10 37 % 27
Contrato IRTA Form. Doctorando AGAUR 2 40 % 3 60 % 5
TOTAL 115 51,1 110 48,9 225

Categorias de Investigacion (2016) | Mujeres % Hombres % Total
Investigador/a A+ 0 0% 1 100 % 1
Investigador/a A 2 25% 6 75 % 8
Investigador/a B 8 38% 13 61,9% | 21
Investigador/a C 21 53,8% 18 46,1 % 39
Adjunto Investigacion D 28 57,1% 21 42,8 % 49
Colaborador/a Investigacion E 12 44,4 % 15 555% 27
Colaborador/a Investigacién F 12 60 % 8 40 % 20
Especialista B 0 0% 1 100 % 1
Especialista C 1 20% 4 80 % 5
Especialista D 0 0% 1 100 % 1
Especialista E 1 12,5% 7 87,5% 8

TOTAL 85 47,2 % 95 52,7% | 180
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De forma global, las categorias de investigacion muestran una distribucién paritaria,
dado que un 48,9 % estan ocupadas por mujeres y un 51,1 % por hombres. La paridad,

en este sentido, ya existia en 2016.

Los puestos de investigacion A y A+ estdn ocupados por una mujer y 6 hombres.
Claramente, las mujeres se encuentran infrarrepresentadas. La via de acceso a estas
categorias es a propuesta de la Direccién Cientifica a la Direccidon General en base a los
méritos curriculares y las estrategias de futuro. La Direcciéon General, siguiendo estas
recomendaciones y valorando las lineas estratégicas del IRTA, presenta la propuesta al
Consejo de Administracién del IRTA para su aprobacién. Es de esperar que, en los

préximos afos, puedan acceder mas mujeres a esta categoria.

Del total de especialistas, de los niveles C al F, solo el 25 % son mujeres. El colectivo de
especialistas son mayoritariamente (82,1 %) del Area de Produccién Vegetal. Se observa
también que, sin contar al personal de Mas Badia (centro que fue adherido al IRTA en el
primer trimestre de 2020), y a una mujer contratada en Torre Marimon, las 20 personas
restantes tienen mds de 15 afios de antigliedad. El personal Especialista es el que
participa, mayoritariamente, en jornadas de transferencia del Area de Produccién
Vegetal y es unaimagen que se proyecta muy a menudo en el sectory la sociedad (ferias,

conferencias, etc.) en la que mayoritariamente en el IRTA son hombres.

Datos de 2016
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Categorias de Apoyo

En el IRTA, las categorias de apoyo se dividen en 8 niveles. A continuacién, se describen los

niveles tal como estan en el convenio colectivo:

NIVEL 1: Corresponde a aquellos puestos de trabajo que ejecutan tareas basicas y
operativas en trabajos de apoyo a la actividad de acuerdo con instrucciones directas y
concretas, claramente establecidas o bajo métodos de trabajo estandarizados y repetitivos.
Requieren una supervision estrecha y una planificacion en base a rutinas de trabajo
delimitadas. Para acceder a este grupo profesional, se requiere disponer de un nivel de

formacion en ESO o titulacion equivalente.

NIVEL 2: Corresponde a aquellos puestos de trabajo que ejecutan tareas bdsicas de apoyo
a la actividad de acuerdo con instrucciones directas y concretas, guiados por rutinas
establecidas. Resuelven problemas sencillos que requieren escoger entre alternativas
conocidas y estan sujetas a supervisidon sistematica. Requieren un nivel de conocimientos

profesionales de caracter elemental. Para acceder a este grupo profesional se requiere

21



IRTA’

disponer de un nivel de formacién en ciclo formativo de grado medio o titulacion

equivalente.

NIVEL 3: Corresponde a aquellos puestos de trabajo destinados a la ejecucién de funciones
basicas de apoyo a la actividad (gestidon, mantenimiento, laboratorio, campo o granja) que
se realizan bajo instrucciones especificas en aplicacién de procedimientos de trabajo
establecidos. Ejecutan tareas que, a pesar de realizarse bajo supervisidon e instrucciones
precisas, requieren conocimientos profesionales y aptitudes practicas de tipo técnico en
grado de oficio. El nivel de iniciativa se orienta a la mejora de la eficiencia en el desempefio
de sus tareas. Para acceder a este grupo profesional se requiere disponer de un nivel de

formacion en ciclo formativo de grado medio o superior o titulacidn equivalente.

NIVEL 4: Corresponde a aquellos puestos de trabajo que gestionan procesos y siguen
procedimientos con responsabilidad sobre su ejecucién. Realizan tareas de ejecucion
autéonoma en las que requieren conocimientos o habilidades especificas de caracter técnico
en grado de oficio. Las tareas asignadas se ejecutan bajo instrucciones genéricas, pero con
procedimientos establecidos. Requieren supervision sobre el avance del trabajo. Precisa de
iniciativa para la mejora continua y eficacia para el desempefio de estas tareas. Para acceder
a este grupo profesional se requiere disponer de un nivel de formacién en bachillerato, ciclo

formativo de grado superior o titulacidn equivalente.

NIVEL 5: Corresponde a aquellos puestos de trabajo que gestionan procedimientos
diversificados que requieren conocimientos y habilidades técnicas especificas, asi como
practica profesional en un ambito de accidn concreto. Tienen responsabilidad y autonomia
en los procesos de trabajo objeto de su ambito o funcién y pueden coordinar las tareas de
otros trabajadores. Disponen de capacidad de coordinacién y motivacién de equipos de
trabajo en grupos inferiores del propio dmbito. Requiere un grado de autonomia suficiente.
Para acceder a este grupo profesional se requiere disponer de un nivel de formacion en

bachillerato, ciclo formativo de grado superior o titulacidon equivalente.

NIVEL 6: Corresponde a aquellos puestos de trabajo que requieren un nivel de conocimiento
técnico superior cualificado en un ambito especifico, orientado a colaborar en los
procedimientos de trabajo y aportar elementos para la toma de decisiones. Son puestos de
trabajo de andlisis, estudio e implementacion de funciones técnicas en un ambito concreto

y con capacidad de decisién en un marco de procedimientos estandarizados. Pueden
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colaborar en actividades de investigacién y experimentales, participar en su disefio y en la
elaboracién de datos. Disponen de capacidad de coordinacién y motivacion de grupos de
trabajo. Se desarrollan con un grado notable de autonomia. Para acceder a este grupo
profesional se requiere disponer de formacidn universitaria de grado, o titulacién

equivalente.

NIVEL 7: Corresponde a aquellos puestos de trabajo con un amplio nivel de conocimientos
técnicos superiores en relacion con ambitos especificos de la organizacién, que permiten
gestionar y resolver problemas dentro de su especialidad. Requieren un alto grado de
autonomia profesional, y trabajar por objetivos y consecucion de resultados. Proporcionan
servicios de asesoramiento, interpretacion o ayuda de su especialidad. Incluyen tareas
complejas de caracter técnico, desarrollo de programas o aplicacion de técnicas siguiendo
instrucciones generales. Pueden colaborar en actividades de investigacion vy
experimentales, participar en su disefio y en la elaboracién de datos. Disponen de capacidad
de gestidn de equipos, para planificar y coordinar su labor desde un punto de vista funcional.
Para acceder a este grupo profesional se requiere disponer de formacién universitaria de

grado o titulacidn equivalente y formacidon complementaria especializada.

NIVEL 8: Corresponde a aquellos puestos de trabajo que integran funciones clave de la
organizacién y que requieren para su desarrollo un amplio grado de autonomia profesional.
Trabajan por objetivos y consecucidn de resultados. Dentro de sus funciones estan las de
integrar, coordinar y supervisar la ejecucion de un conjunto de tareas con entidad propia.
Pueden colaborar en actividades de investigacion y experimentales, participar en su disefio
y en la elaboracién de datos. Disponen de capacidad para gestionar y dirigir equipos en
entornos complejos y/o proyectos. Tienen importantes conocimientos técnicos y un alto
grado de experiencia que les permite aportar soluciones en base a la misma. Son las
personas responsables de la consecucion de los objetivos de su unidad de gestion o
proyecto de referencia. Pueden proporcionar servicios de asesoramiento, interpretacién o
ayuda al resto del Instituto en aquello que gestionan. Para acceder a este grupo profesional
se requiere disponer de formacién universitaria de grado con un master, o titulacion

equivalente, con elevada especializacidon y experiencia.
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Y dentro de cada nivel, existen subniveles, a los que se puede acceder por un procedimiento
de promocion horizontal. Esta promocion horizontal lleva detenida mas de 10 afios por

motivos econdmicos de la empresa.

0%

NIVEL 1.2 100 %

TOTAL NIVEL 1 2 100 % 0 0% 2
NIVEL 2.1 15 48 % 16 52 % 31
NIVEL 2.2 2 100 % 0 0% 2

TOTAL NIVEL 2 17 52 % 16 48 % 33
NIVEL 3.1 27 54 % 23 46 % 50
NIVEL 3.2 6 25% 18 75 % 24
NIVEL 3.3 0 0% 1 100 % 1

TOTAL NIVEL 3 33 44 % 42 56 % 75
NIVEL 4.1 51 60 % 34 40 % 85
NIVEL 4.2 36 73 % 13 27 % 49
NIVEL 4.3 5 100 % 0 0% 5

TOTAL NIVEL 4 92 66 % 47 34 % 139
NIVEL 5.1 30 63 % 18 38 % 48
NIVEL 5.2 12 43 % 16 57 % 28
NIVEL 5.3 0 0% 1 100 % 1

TOTAL NIVEL 5 42 55 % 35 45 % 77
NIVEL 6.1 37 62 % 23 38 % 60
NIVEL 6.2 8 67 % 4 33% 12

TOTAL NIVEL 6 45 63 % 27 38 % 72
NIVEL 7.1 28 70 % 12 30 % 40
NIVEL 7.2 7 58 % 5 42 % 12

TOTAL NIVEL 7 35 67 % 17 33% 52
NIVEL 8.1 6 67 % 3 33% 9
NIVEL 8.2 0 0% 1 100 % 1

TOTAL NIVEL 8 6 60 % 4 40 % 10
FUERA DE CONVENIO 5 31% 11 69 % 16

TOTAL 277 58 % 199 42 % 476
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Excepto en el nivel 3 y en el colectivo «Fuera de Convenio», en todos los grupos de apoyo
hay mayoria de mujeres respecto a los hombres. Y en los niveles 1,4, 6 y 7, la presencia

de mujeres esta por encima del 60 %.

En los niveles consolidados (x.2) las proporciones de mujeres y hombres son similares al
del total del nivel. Unicamente en el nivel 5y 3 esta tendencia se invierte. En el nivel 5,
hay un 55 % de mujeres, pero solo el 43 % de las consolidadas (5.2) y en el nivel 3 hay

un 44 % de mujeres y solo el 25 % estan entre el personal consolidado (3.2).

En el colectivo de «Fuera de Convenio», donde se encuentran mayoritariamente, pero
no exclusivamente, el Personal Directivo y del Comité Ejecutivo, las mujeres estan
infrarrepresentadas, con solo un 31 %. Aunque no existe paridad en este colectivo
(Fuera de Convenio) la presencia de las mujeres si ha mejorado respecto a 2016, y ha

pasado del 18,8 al 31 %.

Personal de Apoyo (2016) Mujere % Ho:swbr % Total
2101 Nivel 1.1 1 50 % 1 50 % 2
2102 Nivel 1.2 5 100 % 0 0% 5
2201 Nivel 2.1 9 40,9 % 13 59,1% 22
2202 Nivel 2.2 6 85,7 % 1 14,3 % 7
2301 Nivel 3.1 29 58,0 % 21 42 % 50
2302 Nivel 3.2 10 30,3% 23 69,7 % 33
2303 Nivel 3.3 0 0,0 % 1 100,0 1
%
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Personal de Apoyo (2016) Mu£ ere % Ho::br % Total
2401 Nivel 4.1 44 71,0 % 18 29,0 % 62
2402 Nivel 4.2 41 62,1% 25 37,9% 66
2403 Nivel 4.3 4 100 % 0 0% 4
2501 Nivel 5.1 12 66,7 % 6 33,3% | 18
2502 Nivel 5.2 21 53,8% 18 46,2% | 39
2601 Nivel 6.1 18 58,1% 13 41,9 % 31
2602 Nivel 6.2 10 62,5% 6 37,5% 16
2701 Nivel 7.1 22 64,7 % 12 35,3 % 34
2702 Nivel 7.2 9 64,3 % 5 35,7 % 14
2801 Nivel 8.1 5 62,5 % 3 37,5 %
2802 Nivel 8.2 0 0% 2 100 % 2
2803 Nivel 8.3 0 0% 1 100 % 1
6000 Fuera de Convenio 3 18,8 % 13 81,3 % 16
Total 249 57,8% 182 42,2% | 431

Cargos de responsabilidad por sexo

Respon(;:\:ogi(l)ifi:: (2020) Mujeres % Hombres % Total
Jefes de Programa 7 43,8 % 9 56,3 % 16
Comité Ejecutivo 2 25,0 % 6 75,0 % 8
TOTAL 9 37,5% 15 62,5 % 24
Cargos de Mujeres % Hombres % Total
Responsabilidad (2016)
Jefes de Programa 9 50,0 % 9 50,0 % 18
Comité Ejecutivo 4 40,0 % 6 60,0 % 10
TOTAL 13 46,4 % 15 53,6 % 28

Como se observa en la tabla de 2020, solo el 37,5 % de la plantilla que es Jefe de

Programa o del Comité Ejecutivo son mujeres. Dentro del colectivo de Jefes de Programa

(que incluye Jefes de Programa, gestoras/s de area y responsables de infraestructuras),

el 43,8 % son mujeres, frente al 56,3 % de hombres.

La mayor diferencia se presenta en el Comité Ejecutivo, donde solo el 25 % esta ocupado

por mujeres.
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Ademas, la presencia de mujeres se ha visto disminuida respecto a 2016 en ambos
colectivos.

2

Caps de Programa Comite Executiu

B Dones Homes
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Dones M Homes

Total de plantilla por antigiiedad

Contrato (2020) Mujeres % Hombres % Total
Menos de 1 afio 42 61,8 % 26 38,2 % 68
De 1 a5 afios 126 58,6 % 89 41,4 % 215
De 5 a 10 afios 34 50,0 % 34 50,0 % 68
De 10 a 20 afios 109 56,8 % 83 43,2 % 192
Mds de 20 afos 82 51,9% 76 48,1 % 158
TOTAL 393 56,1 % 308 43,9 % 701
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Contrato (2016) Mujeres % Hombres % Total
Menos de 1 aio 57 48,72 % 60 51,28 % 117
De 1 a 5 afios 88 66,67 % 44 33,33% 132
De 5 a 10 afios 55 54,46 % 46 45,54 % 101
De 10 a 20 afios 109 57,98 % 79 42,02 % 188
Mas de 20 afios 72 45,86 % 85 54,14 % 157
TOTAL 360 54,9 % 296 45,1% 656
126
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Evolucio de I'antiguitat dels homes
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Polinomica (Homes l'any 2020)

Los datos sobre la antigliedad en 2020 nos muestran una situacién paritaria en todas las
franjas. Los intervalos de 1 a 5 afios y de 10 a 20 afos son los que mayor nimero de
mujeres presentan, aunque, porcentualmente, el mayor peso de las mujeres en 2020 se
sitia en el intervalo de menos de 1 afio (61,76 %), a diferencia del afio 2016, que se

situaba en el intervalo de 1 a 5 afios (66,67 %).

Cabe preguntarse por qué no se ve reflejada la evolucion logica del intervalo de mayor
presencia femenina de 1 a 5 afios de 2016 en el intervalo de 5 a 10 aifos en 2020. Esto
puede deberse a que de los contratos de menos de 5 afios, el 78,8 % son temporales y
muchos ligados a contratos de doctorado (personal de investigacién) o a proyectos de
investigacidn con duraciones, muchos de ellos, de menos de 4 afios. Y entre el personal
temporal de menos de 5 afios de antigliedad, el 61,2 % son mujeres y, entre el personal
de investigacion en formacidén, son el 57,5 %. Esta mayor presencia de mujeres en
contratos de doctorado o temporales ligados a proyectos podria explicarse por la mayor

presencia de mujeres en carreras y formaciones profesionales cientificas.

También podemos observar cémo las lineas de tendencia nos muestran una mayor
predisposicion a consolidar antigliedad en los hombres que en las mujeres en la franja

de mas de 20 afios.
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Plantilla total disgregada por horas semanales de trabajo

Jornada semanal (2020) Mujeres % Hombres %
Menos de 20 horas 5 55,6 % 4 44,4 % 9
De 20 a 35 horas 29 85,3 % 5 14,7 % 34
36 a 37,5 horas 359 54,6 % 299 45,4 % 658
TOTAL 393 56,1 % 308 43,9 % 701

Jornada semanal (2016) | Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 19 39,6 % 29 60,4 % 48
De 20 a 35 horas 58 75,3 % 19 24,6 % 77

36 a 37,5 horas 304 53,3% 266 46,6 % 570
TOTAL 360 54,9 % 296 45,1 % 656

Distribucion por sexos del personal con reduccion de
jornada

48
34

2016 2020

W Dones Homes

Con los datos de 2020 observamos como el 93,87 % de la plantilla realiza la jornada
completa de 37,5 horas semanales (de estos un 45,44 % son hombres y un 54,56 % son
mujeres), lo que representa un incremento significativo respecto a 2016, con un

porcentaje del 82,01 %.

30



IRTA”

Distribucion por sexos sobre el porcentaje de reduccion de jornada
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Homes M Dones

El porcentaje de mujeres que trabajan la jornada completa (37,5 horas) es del 91,35 %,
un porcentaje que también crece respecto a 2016 que se situaba en el 79,79 %, mientras
que entre los hombres es un 97,1 % , también mas alto que en 2016, que se situaba en

el 84,71 %.

Solo el 6,13 % de la plantilla tiene algun tipo de reduccion de jornada y, de estos, un

79,07 % son mujeres y un 20,93 % hombres.

Se aprecia una reduccién del personal que no realiza la jornada completa, que en
numeros absolutos en 2016 era de 125 personas y en 2020 eran 43 trabajadores y

trabajadoras.

Solo el 1,28 % del total de la plantilla trabaja menos de 20 horas semanales, de los que

un 55,56 % son mujeres y un 44,44 % hombres.

Un 4,85 % del total del personal trabaja entre 20 y 35 horas semanales. En esta Ultima

franja de horas es donde encontramos mayores diferencias entre mujeres y hombres:

e En 2020, un 85,29 % del personal con esta reduccion de jornada son mujeres,

frente al 75,30 % de 2016.
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e En 2020, un 14,71 % del personal con esta reduccién de jornada son hombres,

frente al 24,60 % de 2016.

Es un hecho significativo, puesto que es la franja de reduccidn que corresponde a jornadas
parciales o reducidas, utilizadas para conciliar el trabajo con las responsabilidades

personales y familiares.

Tratando de concretar mads este perfil de mujer con una reduccion de jornada que trabaja
entre 20y 35 horas semanales, vemos cémo un 68,97 % tiene entre 33 y 48 aios, un 86,21
% es personal de apoyo, un 75,86 % estd situada entre los niveles 4 a 7, y concretamente
en este grupo, un 45,46 % se encuentra en el nivel 4. Un 75,86 % tiene contrato fijo y, si
nos fijamos en la distribucién por centros, un 44,83 % trabaja en el CReSA o en Torre
Marimon. Por tanto, el perfil de mujer con reduccidn de jornada es una mujer de entre 33
y 48 afios que desarrolla su actividad en el ambito de personal de apoyo, con contrato fijo
y un nivel entre el 4 y el 7, aunque con mayor probabilidad de estar en un nivel 4, y

localizada profesionalmente en los centros de Torre Marimon o en el CReSA.

Bajas de contrato durante los ultimos tres aios

Bajas de contrato Mujeres % Hombres % Total ‘
Afo 2018 131 57,46 % 97 42,54 % 228
Afio 2019 130 58,30 % 93 41,70 % 223
Afio 2020 156 62,15 % 95 37,85 % 251

TOTAL 417 59,40 % 285 40,60 % 702

156
131 130
| I | |

Any 2018 Any 2019 Any 2020
B Dones Homes
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Observamos a un total de 702 personas que han cursado baja en el IRTA durante los

ultimos tres afios, de las cuales 417 eran mujeres (59,4 %) frente a 285 hombres (40,6 %).

El nimero de personas que se ha desvinculado de la organizacién ha sido similar para los

tres afios, con un pequefio repunte en las mujeres en el Ultimo afio.

Durante todos los afios, el nimero de mujeres desvinculadas es superior al de los
hombres, al igual que también son mayoria en la plantilla. Las mujeres son el 56,1 % de la
plantilla y han sido el 57 y el 58 % de las desvinculaciones en 2018 y 2019, pero en 62 %
en 2020. En el aiio en que estalla la pandemia de la COVID, un % mayor de lo esperado de

mujeres se han desvinculado del IRTA.

Tipologias de bajas de contrato durante los ultimos tres aios

Tipos de bajas de contrato Mujeres % Hombres % Total
2018 131 57,5 % 97 42,5 % 228

Jubilaciéon 4 40,0 % 6 60,0 % 10
Finalizacion de contrato 88 55,3 % 71 44,7 % 159

Excedencia 3 75,0 % 1 25,0% 4

Baja voluntaria 34 66,7 % 17 33,3 % 51

Despido 0 0,0 % 2 100,0 % 2

Otros (muerte, incapacidad...) 2 100,0 % 0 0,0% 2
2019 130 58,3 % 93 41,7 % 223

Jubilacién 2 33,3% 4 66,7 % 6
Finalizacion de contrato 107 61,1 % 68 38,9 % 175

Excedencia 4 57,1 % 3 42,9% 7

Baja voluntaria 15 48,4 % 16 51,6 % 31

Despido 1 33,3% 2 66,7 % 3

Otros (muerte, incapacidad...) 1 100,0 % 0 0,0% 1
2020 156 62,2 % 95 37,8 % 251

Jubilacién 5 45,5 % 6 54,5 % 11
Finalizacion de contrato 118 64,8 % 64 35,2 % 182

Excedencia 5 55,6 % 4 44,4 % 9

Baja voluntaria 24 60,0 % 16 40,0 % 40

Despido 2 33,3% 4 66,7 % 6

Otros (muerte, incapacidad...) 2 66,7 % 1 33,3% 3
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Tipos de bajas de contrato (2018-

2019-2020) Mujeres % Hombres %
Jubilacién 11 40,7 % 16 59,3 % 27
Finalizacion de contrato 313 60,7 % 203 39,3 % 516
Excedencia 12 60,0 % 8 40,0 % 20
Baja voluntaria 73 59,8 % 49 40,2 % 122
Despido 3 27,3 % 8 72,7 % 11

Otros (muerte, incapacidad...) 5 83,3 % 1 16,7 % 6

TOTAL 2018-2019-2020 417 59,40 % 285 40,60 % 702

313
203
73
49
| [ | —
Jubilacio Finalitzacio de Excedeéncia Baixa voluntaria Acomiadament Altres (mort,
contracte incapacitat...)

B Dones Homes

En los ultimos 3 afios se han producido 702 bajas definitivas de personal, de las cuales
417 eran mujeresy 285 hombres. El 73,5 % fueron causadas por finalizacién de contrato,

lo que afecté en un 60,7 % a mujeres y un 39,3 % a hombres.

Por excedencia y baja voluntaria, los porcentajes son similares, del 60 % en mujeres y el

40 % en hombres.

En relacion con la plantilla, las mujeres piden mas bajas voluntarias y excedencias que
los hombres. En los ultimos 3 anos, pidieron cada ano excedencia, de media, el 1 % de
las mujeres y el 0,9 % de los hombres. Y bajas voluntarias, la pidieron cada afio, de

media, el 6,2 % de las mujeres y el 5,3 % de los hombres.
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Por finalizaciones de contrato, tanto en 2019 como en 2020 se supera el 60 % en mujeres
(superior al 56 % que corresponderia por el total de la plantilla). Esto, en parte, puede
deberse a que la mayoria de contratos temporales son ocupados por mujeres y que
ocupan también la mayoria de las plazas de doctorandos (58 %) que, por definicién, son

temporales.

Los dos Unicos valores en los que se invierte la proporcion y los hombres son mayoria

son en los despidos (72,7 %) y las jubilaciones (59,3 %).

Bajas por incapacidad temporal 2018-2019-2020

Bajas IT 2018-2019-

2020 Mujeres Hombres
Incapacidad temporal 230 62,8 % 136 37,2 % 366
Accidente laboral 69 57,0% 52 43,0 % 121
Maternidad/Paternidad 44 69,8 % 19 30,2 % 63
TOTAL 343 62,4 % 207 37,6 % 550

Dias IT 2018-2019-2020 Mujeres

Incapacidad temporal 12634 70,3 % 5345 29,7 % 17979
Accidente laboral 1063 39,5% 1626 60,5 % 2689
Maternidad/Paternidad 4451 87,9 % 610 12,1 % 5061

TOTAL 18148 70,5 % 7581 29,5% 25729

El 62,8 % de las bajas por IT las causan mujeres, por encima del 56,1 % que
corresponderia por el total de mujeres en el IRTA. Claramente, las mujeres sufren mas
bajas por IT que los hombres. Por término medio, anualmente, el 19,5 % de las mujeres
inicia un proceso de baja, frente al 14,7 % en el caso de los hombres. Ademas, la duracién
de las bajas por incapacidad temporal es un 40 % superior en las mujeres, frente a la

duracién media de los hombres.

La tasa de accidentalidad es practicamente igual entre hombres y mujeres (5,6 % y 5,9
% respectivamente). Sin embargo, la duracién media en el caso de los hombres es mayor

gue en el caso de las mujeres.
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Duracion media IT

2018-2019-2020 Mujeres Hombres

Incapacidad temporal 54,93 39,30
Accidente/Enfermedad 15,41 31,27
Maternidad/Paternidad 101,16 32,11

Casos de incapacidad temporal 2018-2020

230

136
69
52 a4
- -
Incapacitat temporat Accident/Malaltia Maternitat/Paternitat
W Dones Homes
Dias de duracién media
101,16
54,93
39,30
31,27 32,11
15,41
Incapacitat temporat Accident/Malaltia Maternitat/Paternitat

W Dones Homes

La diferencia de la duracion media de los periodos de maternidad o paternidad entre mujeres y
hombres tiene que ver con el maximo permitido por ley en el periodo de estudio, que era de 4

semanas (28 dias) en 2018 para padres y 16 semanas (112 dias) para madres.
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Procesos de seleccion

El IRTA dispone de un procedimiento con una metodologia interna de seleccién de

personal investigador y personal de apoyo para las nuevas incorporaciones en el IRTA.

Entre los afios 2018, 2019 y 2020 se han convocado 156 plazas, de las que 18 han
quedado desiertas. 138 personas han sido contratadas por el procedimiento de
convocatoria y posterior seleccion, y se han seleccionado un 58 % de mujeres y un 42 %

de hombres.

Personas contratadas por

convocatoria de plazas Mujeres
2018 33 63,5 % 19 36,5 % 52
2019 24 60,0 % 16 40,0 % 40
2020 23 50,0 % 23 50,0 % 46
TOTAL 80 58,0 % 58 42,0 % 138
TOTAL ENTREVISTAS 2>
Mujeres Hombres 195
255 195
56,7 % 43,3 % 80

58

Persones entrevistades  Persones contractades

W Dones Homes

Como se observa en los datos, los porcentajes de mujeres entrevistadas corresponden
practicamente al porcentaje de mujeres seleccionadas. De hecho, un 1,3 % superior.
Igualmente, las personas entrevistadas estan dentro del rango de porcentaje 40-60
Hombre/Mujer que la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad acepta como valido

para decir que se considera un dato de igualdad.

En 18 plazas no se ha entrevistado a ninguna mujer y en 31 plazas a ninglin hombre. Si

analizamos por separado solo las plazas en las que han competido en las entrevistas
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hombres y mujeres, cambian minimamente los datos, pero se mantienen dentro de los

margenes de igualdad de oportunidades.

ENTREVISTAS CON CANDIDATURAS DE PERSONAS SELECCIONADAS DE DICHAS
AMBOS SEXOS ENTREVISTAS

Mujeres Hombres Mujeres Hombres

181 146 45 37
55,4 % 44,6 % 54,9 % 45,1 %

Al analizar los datos puede decirse que, en la selecciéon de personal para ocupar las
plazas ofertadas durante los afos 2018, 2019 y 2020, no se observan indicios que
puedan indicar que no haya habido igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres

para ser la persona elegida en cada plaza.

Incorporacion de nuevo personal

La incorporacién de nuevo personal puede venir por los procesos de seleccion
mencionados o por contratos de corta duracion (siempre menores a 12 meses) por
necesidades puntuales de la actividad o el servicio, por contratos de practicas o por
contrato de doctorandos. Sumando todas las casuisticas, entre los anos 2018, 2019 y

2020 se han contratado a 405 personas en el IRTA.

Las nuevas incorporaciones han sido un 57 % para mujeres frente a un 43 % para

hombres.

Tipos de contrato en las incorporaciones de los afos 2018, 2019 y 2020

Tipos de contrato 2018-2019-2020 Mujeres % Hombres %

Temporal a tiempo completo 116 54,72 % 96 45,28 % 212
Temporal a tiempo parcial 17 53,13 % 15 46,88 % 32
Indefinido a tiempo completo 12 54,55 % 10 45,45 % 22
Indefinido a tiempo parcial 1 100,00 % 0 0,00 % 1

Précticas 55 61,80 % 34 38,20 % 89

Otros (becas, formacion...) 30 61,22 % 19 38,78 % 49

TOTAL 231 57,04 % 174 42,96 % 405
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Tipos de contrato (2016) Mujeres % Hombres Total

Temporal a tiempo 39 51,3% 37 48,7 % 76
completo

Temporal a tiempo parcial 4 40 % 6 60 % 10

Indefinido a tiempo 12 46,1% 14 53,8 % 26
completo

Indefinido a tiempo parcial 1 50 % 1 50 % 2

Prdcticas 1 33,3% 2 66,7 % 3

Otros (becas, formacion, 0 0% 1 100 % 1
etc.)

TOTAL 57 48,3 % 61 51,7 % 118
116
96
55
34 30
19
17 15 12 19
] ] Lo
Temporal a Temporal a Indefinit a temps Indefinit a temps Practiques Altres
temps complet  temps parcial complet parcial (doctorands,
B Dones M Homes formacio...)

Por tipos de contrato en las nuevas incorporaciones no se observa desviacion alguna
entre mujeres y hombres. Si que en todos los tipos de contrato hay mayoria de mujeres,

pero en proporciones similares entre si y con la proporcién de mujeres en la plantilla.

Formacion del personal

La formacidn del personal es un drea imprescindible en los centros de investigacion
donde el personal tiene un alto nivel de calificacién y necesita una formacién

permanente y actualizada.

En linea con su filosofia corporativa, en el IRTA no existe ningln tipo de limitacion u
obstaculo a las actividades formativas por razén de género en la institucion. Mujeres y
hombres acceden por igual y tienen las mismas oportunidades de desarrollo profesional

y personal en el ambito de la formacidn.
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La formacion del personal del IRTA se considera una herramienta fundamental para el
adecuado ajuste en el trabajo y el desarrollo profesional y personal. Por ello, la igualdad
de oportunidades en el ambito de la formacién se garantiza a través de su Plan de
Formacidn, donde las acciones formativas que deben desarrollarse se determinan en
funcién de las necesidades detectadas en cada area y/o puesto de trabajo y no en

funciéon del género o de cualquier otro aspecto discriminador.

Las necesidades formativas se establecen a través de las propias peticiones del personal
y sus superiores inmediatos. Otras fuentes de deteccién provienen de RR. HH., Ia
Direccién Cientifica u otras direcciones funcionales, que también realizan propuestas a

nivel corporativo.

A finales de cada aio, desde Recursos Humanos se solicita a todas las personas jefes y
responsables con personal a cargo (de todos los centros, programas y ambitos
funcionales) que recojan, mediante encuesta con su personal, las necesidades
formativas para el afio siguiente, a fin de incluirlas en el Plan de Formacién. Ademas, en
cualquier momento del afo se pueden realizar propuestas de nuevas necesidades

formativas que no se hubieran incluido en el Plan de Formacién anual.

Cualquier persona podra dirigirse al mdédulo de formacidn para proponer una formacién
relevante a su desarrollo profesional. Posteriormente, sera el jefe o jefa
inmediatamente superior quien en primer lugar valorard la idoneidad de las propuestas
de formacion y, en su caso, las aprobard. En segundo lugar, Recursos Humanos debera

confirmar la aprobacién de la formacién propuesta.

La formacién se concentra en las horas de trabajo y se asigha un presupuesto por
programa o direccidn funcional. En caso de que la formacién sea corporativa, se abona

de forma centralizada, es decir, fuera del anterior presupuesto.

Las acciones formativas se realizan tanto fuera de la organizacién como dentro vy
también se realizan cursos con metodologia online. Destacar que las formaciones, salvo

las del ambito de Seguridad y Salud, son de caracter voluntario.
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Numero de inscripciones en formacidn durante los afios 2019 y 2020

Inscripciones

en formacion Mujeres Hombres
2019 863 63,2 % 502 36,8 % 1365
2020 804 69,0 % 361 31,0% 1165
TOTAL 1667 65,9 % 863 34,1% 2530

- —

= Dones = Homes

Las inscripciones en formaciones son claramente mayoritarias en las mujeres.

Si se analizan los datos de aquellas personas que han recibido alguna formacion (1 o mas
inscripciones), los resultados también muestran que la participacion de las mujeres en

los planes formativos es superior a la de los hombres.

r::::z::: Mujeres Hombres
2019 374 59,3 % 257 40,7 % 631
2020 374 66,0 % 193 34,0% 567
TOTAL 748 62,4 % 450 37,6 % 1198

m Dones = Homes
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La media de la duracion de las formaciones es de 36 horas y, cuando lo ponderamos
entre hombres y mujeres, ellas asisten a formaciones de una duracién media de 39

horas, y ellos de 32 horas.

% personas inscritas 2020 Mujeres Hombres Total
Plantilla 2020 393 308 701

Personas inscritas 2020 374 193 567

% personas inscritas 2020 95 % 63 % 81%

En relacidn al total de la plantilla, en 2020 el 81 % ha recibido, al menos, una formacion.
Entre las mujeres, el 95 % recibié al menos una formacién y, entre los hombres, un 63
%. Teniendo las mismas oportunidades, hay muchos hombres (un 36 %) en el IRTA que

no han participado en ninguna formacién durante el 2020.

INSCRIPCIONES por tipos de Accion

. Mujeres % Hombres %
Formativa

2019 Congresos 14 60,9 % 9 39,1% 23

2020 Congresos 23 71,9 % 9 28,1 % 32

TOTAL Congresos 37 67,3 % 18 32,7 % 55

2019: Conferencias-Jornadas-Seminarios 18 72,0% 7 28,0% 25

2020: Conferencias-Jornadas-Seminarios 33 58,9 % 23 41,1 % 56

TOTAL: Conferencias-Jornadas-

. 51 63,0 % 30 37,0% 81
Seminarios

2019: Cursos-Sesiones-Maddulos 831 63,1 % 486 369% 1317

2020: Cursos-Sesiones-Mddulos 748 69,5 % 329 30,5% 1077

TOTAL: Cursos-Sesiones-Mddulos 1579 66,0 % 815 340% 2394

TOTAL ACCIONES FORMATIVAS 1667 65,9 % 863 34,1% 2530

Si se desglosan las inscripciones por el tipo de accién formativa, se ve que la proporcién
entre mujeres y hombres se mantiene similar al total, y supera el 63 % de inscripciones
de mujeres en los 3 casos. También, si se extrae de los datos al personal Doctorando,
gue suele recibir buena parte de la formacién, parece que entre el personal en plantilla

las proporciones también se mantienen.
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Hecha la consulta al personal de investigacion, nos dicen que no todas las asistencias a
congresos quedan actualmente registradas como formacién y que realmente existen
mas de las 55 inscripciones registradas. Por tanto, respecto a la asistencia a congresos,

no podemos asegurar que la proporcién de mujeres y hombres sea la real.

Promocion de personal

La politica de igualdad de oportunidades, que forma parte de la filosofia del IRTA,
garantiza el trato igualitario en la promocién y el acceso de las mujeres a otros puestos

de trabajo dentro de la organizacion.

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, con
independencia de su origen, pudieran darse en la institucién, forma parte de los dmbitos

de estudio en la organizacién desde una perspectiva de género.

El desarrollo de una carrera profesional y poder acceder a determinados puestos de
mayor rango es en muchos casos una situacion muy complicada para las mujeres,
especialmente en el ambito de la ciencia. Nos encontramos con lo que se conoce como
«techo de vidrio, es decir, una limitacién velada al ascenso laboral de las mujeres en las

organizaciones.

Cuando existen vacantes, se dispone de un procedimiento formal y estas se comunican
al resto del personal a través de la intranet de la empresa, en el boletin semanal y en la

web del IRTA.

La organizacion sigue unos criterios en los procesos de promocion: si el personal cumple
unos requisitos, como por ejemplo el de antigliedad en el nivel, se puede presentar y
valorar por un comité de promocidn paritario en cuanto a representacién por parte de
trabajadores/as y de la Direccion del IRTA. Este comité decide aplicando un método

técnico.

Aunque existen planes de carrera para afrontar los afios de crisis y de reduccion de la

financiacion publica, los planes de carrera de empresa se encuentran desempleados
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desde hace 10 anos. Afortunadamente, en 2021 se ha vuelto a activar la reclasificacion

vertical, y a partir del afio 2022 estd previsto activar la promocién horizontal.

Estos planes van dirigidos tanto para el personal RDT (sistema uUnico de promocidn del
personal investigador) como para el personal de apoyo (reclasificaciéon vertical que

implica cambio de funciones o promocién horizontal en el mismo puesto de trabajo).

Promocion horizontal del personal de apoyo

Se dispone de un sistema de promocidn horizontal con el fin de que el personal de la
escala técnica y de apoyo disponga de oportunidades de progresién profesional dentro
de su puesto de trabajo en base a la evaluacidon de sus niveles de experiencia,

habilidades, conocimientos y resultados alcanzados.

Se establecen 6 grados en el recorrido de la promocién profesional de la escala que
reconocen la progresién individual de las personas trabajadoras: Grado Inicial, Grado
Consolidadol, Grado Consolidado2, Grado Experto, Grado Senior y Grado Maestro. Los
tres primeros, una vez alcanzados, no se pierden vy, los 3 segundos, que son voluntarios,
es necesario un seguimiento de cumplimiento de objetivos anuales para acceder y/o

mantenerlos.

Se constituye anualmente una Comisién de Evaluacidn del personal técnico y de apoyo
gue evaluara las candidaturas presentadas siguiendo un procedimiento interno, que
sera especifico para cada area de la estructura cientifica y/o dambito funcional o
corporativo. Su composicion serd paritaria y estard compuesta por: una persona de la
escala técnica y de soporte de cada una de las areas o servicios corporativos, la Direccién
de Recursos Humanos (o en quien delegue) y dos personas escogidas por la
Representacion del personal. Estas comisiones evaluaran tanto las promociones

horizontales como las verticales.

Promocion vertical del personal de apoyo

La promocidn vertical es la reclasificacion del personal de apoyo en los 8 niveles de

clasificacién profesional de los puestos de trabajo. La clasificacion de puestos de trabajo
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de la escala técnica y de apoyo se lleva a cabo con el método HAY basado en la valoracion

de los niveles de competencia técnica, solucidon de problemas y responsabilidad.

Promocion vertical del personal de investigacion

A efectos de reconocer la trayectoria profesional y la contribucidn a la consecucion de
objetivos institucionales, el IRTA tiene establecido un procedimiento para los cambios
de nivel de la escala de investigacion para el personal con contrato indefinido de los
niveles F a B. Este procedimiento es la IT-09-04 Metodologia para las promociones de

personal RDT.

Los criterios iniciales de acceso a la promocién son disponer de contrato indefinido,
titulacion de doctorado y antigliedad minima en funcién del nivel. La antigliedad minima

en el nivel es de 6 afios en el Nivel C, 5 afos en el D, 4 afios en el E'y 3 afios en el F.

Existe una convocatoria anual para la presentacidn de candidaturas, siempre de acuerdo

con el plan estratégico y los recursos econémicos disponibles.

El sistema de evaluacion para la promocién incluye el analisis del CVN (Curriculum

Normalizado), una Memoria descriptiva de los trabajos realizados y un Plan de futuro.

También se incluyen los indicadores asociados a la actividad de investigacion
desarrollada por la persona candidata, y un informe del jefe o jefa que, junto con la
informacién mencionada, permiten valorar capacidades, méritos y potencial, elementos

gue tendran que fundamentar cualquier cambio de nivel.

Se constituira un Comité de Evaluacion especifico por cada afio y area, que contard con
la Direccion Cientifica (o en quien delegue), con dos personas investigadoras (una
propuesta por la representacién del personal), dos personas expertas (externas al IRTA),
el gestor o gestora del area y la Direccién de Recursos Humanos (o en quien delegue),
que actuaria de secretaria con voz, pero sin voto. En la escala de investigador/a
especialista, también se afiadird la Direccion de Relaciones Institucionales (o en quien

delegue).
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Politica salarial

En referencia a la igualdad del nivel salarial y de las condiciones de trabajo, la
organizacién retribuye a su personal segun la categoria, funciones y responsabilidades

que desarrollan.

Las tablas salariales se aplican a todos por igual, garantizando que no se produzca ningln

tipo de discriminacion y son publicas para todo el personal de la institucidn.

Se ha realizado una auditoria salarial, que se adjunta como anexo, donde se analizan las
retribuciones salariales, por sexo y por categoria, teniendo en cuenta el salario base y

todas las variables de ndmina (horas extras, antigliedad, variables por objetivos, etc.)

De forma resumida, las retribuciones totales en el IRTA son las siguientes:

Media de la retribucion total anual Mediana de la retribucion total anual

Mujer Hombre | Brecha Mujer Hombre Brecha

0 FUERA ORECTNOY

DIRECTIVO Y FUERA 27 % 30%
DE CONVENIO FUERA DE
CONVENIO

INVESTIGACION A

0%

INVESTIGACION A

3%

INVESTIGACION B

5%

INVESTIGACION B

3%

INV./ESPECIALISTé 1% INV./ESPECIALISTé 2%
INV./ESPECIALISTS 6% INV./ESPECIALISTS 0%
INV./ ESPECIALISTA o INV./ o

E 1% ESPECIALISTAE 4%

INVESTIGACION F

5%

INVESTIGACION F

-1%

APOYO NIVEL 8

7%

APOYO NIVEL 8

2%

APOYO NIVEL7

7%

APOYO NIVEL 7

5%

APOYO NIVEL 6

7%

APOYO NIVEL 6

7%

APOYO NIVEL 5

16 %

APOYO NIVEL 5

16 %

APOYO NIVEL 4

4%

APOYO NIVEL 4

-6%

APOYO NIVEL 3

14 %

APOYO NIVEL 3

12%

APOYO NIVEL 2

12%

APOYO NIVEL 2

13%

APOYO NIVEL 1

APOYO NIVEL 1

Total general

4%

Total general

2%
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Conciliacion de la vida laboral y personal

El IRTA es consciente de la importancia de los aspectos sociales relacionados con el
ambito de la conciliaciéon de la vida personal y laboral, y por tanto, dispone de las

siguientes medidas:
= Jornadas:

o Jornadaintensiva de 8 a 15 h del 15 de junio al 15 de septiembre y los

dias 5 de enero, Jueves Santo, 23 de abril y 24 de diciembre.

o Jornada intensiva voluntaria del 1 al 15 de junio, previa recuperacion de
las horas de reduccion dentro del periodo comprendido entre el 1 de
eneroy el 31 de mayo del mismo afio y desde el 27 de diciembre al 4 de

enero, previa recuperacion de las horas correspondientes.

®» Horarios:

o Permanencia obligada del personal de 9 h a 13:30 h. El tiempo restante

de la jornada de 7,5 h diarias se realizard de lunes a viernes de 8 h a 19 h.
o Durante la jornada intensiva, flexibilidad de entrada hasta las 8:30 h.
o Personal con hijos/as menores de 12 afios:

= Pueden disfrutar de una flexibilidad horaria de entrada hasta las

9:30 h
= Enjornada intensiva, hasta las 9:00
= Vacaciones y asuntos propios:

o Las vacaciones pueden fraccionarse hasta en tres partes, con un minimo

de fraccidon de 7 dias naturales.

o Del total de dias de vacaciones, 5 dias podran disfrutarse de forma

individual.
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o El personal dispondrd cada afio, de un total de 45 horas retribuidas para
asuntos propios (equivalente a 6 jornadas), que podran disfrutarse del 1

de enero al 15 de enero del aio siguiente.
Permisos retribuidos:

o Permiso por nacimiento, adopcién, guarda con finalidad de adopcién y
acogida. A partir del 1 de enero de 2021, suspensién de 16 semanas,
siendo de obligado cumplimiento las 6 primeras de inmediato al hecho
causante (nacimiento, adopcidn...) y las 10 restantes antes de los doce
meses del hecho causante. En caso de adopcidn internacional, cuando
sea necesario el desplazamiento al pais de origen, podra adelantarse el

permiso hasta 4 semanas.

o Permiso para atender a hijos/as prematuros que deban permanecer

hospitalizados después del parto, de hasta 3 horas diarias.

o Permiso por lactancia de una hora de ausencia diaria hasta que el
lactante cumpla 9 meses. Este permiso puede compactarse para

disfrutarlo en jornadas enteras de trabajo, consecutivas o repartidas.

o Permisos para trabajadoras embarazadas:

= Permiso para la realizacidon de exdamenes prenatales y técnicas de

preparacion del parto.

= Permiso para flexibilizar la jornada de trabajo y facilitar la
realizacion de su trabajo habitual sin tener que desplazarse al

centro de trabajo en el Ultimo mes de gestacion.

o Permiso para asistir al médico con motivo de una visita médica, el

tiempo necesario con previo aviso y justificacidn de la visita médica.

o Permiso de flexibilidad horaria por cuidado de hijos con discapacidad:

dos horas de flexibilidad horaria diaria, derecho a permisos de ausencia
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del puesto de trabajo para asistir a reuniones o visitas en los centros

educativos o sanitarios donde reciban apoyo.
o Permiso de matrimonio de 15 dias naturales.

o Permiso por boda de familiares de hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad de 1 o 2 dias, en funcion de si es en Cataluiia

o fuera de Cataluiia.
o Permiso por divorcio o separacion legal de 2 dias.

o Permiso por traslado de domicilio de 2 dias y, hasta 4 dias si es en otra

localidad.

o Permiso para asistir a exdmenes cuando se cursen estudios para la

obtencién de un titulo académico o profesional.

o Permisos de 1 a 5 dias, en funcién del caso, por enfermedad grave,
hospitalizacién, accidente, cirugia con reposo domiciliario de familiares

de primer grado de consanguinidad o afinidad.

o Permisos por situaciones de violencia de género. Las victimas por
situaciones de violencia de género que, por este motivo, deban
ausentarse del puesto de trabajo, tienen derecho a que estas faltas de
asistencia se consideren justificadas de acuerdo con lo que determinen

los servicios sociales, policiales o de salud correspondientes.
=  Permisos NO retribuidos:

o Licencia para asistencia a familiares de hasta segundo grado, por
enfermedad grave, de 10 dias a 3 meses, excepcionalmente prorrogables

a tres meses mas.

o Permiso para acompainar al médico o a tutorias a ascendientes o
descendientes hasta segundo grado de consanguinidad, o para asistir a
sesiones de rehabilitacién o fisioterapia, de 1 a 7,5 horas, a recuperar en

los siguientes 30 dias naturales.

o Las ausencias por circunstancias no previstas por el convenio se tendran

que recuperar, en el plazo de los 15 dias posteriores al hecho causante,
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previa informacién a quien sea el responsable directo y aportando el
oportuno justificante. En caso de que estas ausencias no estén
justificadas, la persona interesada deberd tomar un dia de asuntos

propios o vacaciones.

= Reducciones de jornada:

©)

Reduccién de jornada por guarda legal de hijo/a menor de 12 afios.

Reduccion de jornada por cuidado de familiares dependientes o con

discapacidad.

Reduccidon de jornada por enfermedad grave con hospitalizacion de larga
duracion de hijo/a.
Reduccidon de jornada para atender a familiar de primer grado por

razones de enfermedad muy grave.

Reduccidn de jornada en casos excepcionales (victimas de violencia de

género, de terrorismo...)

= Excedencias voluntarias

o

Por interés particular, de minimo 4 meses y maximo 5 anos. La persona
trabajadora con excedencia voluntaria conservard solo el derecho
preferente al reingreso en el IRTA en el puesto vacante que se produzca
de la misma o similar categoria. El tiempo de excedencia no computa a

nivel de antigliedad.

Por cuidado de un hijo/a de maximo 3 afios. El tiempo de excedencia
computara a nivel de antigliedad y la persona tendra derecho a la reserva

del puesto de trabajo.

Por cuidado de familiares hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad, de minimo 3 meses y maximo 3 afios. El tiempo de excedencia
computara a nivel de antigliedad y la persona tendra derecho a la reserva

del puesto de trabajo.

Para el mantenimiento de la convivencia de minimo 1 afo y maximo 15

afios cuando el/la conyuge o conviviente debe residir en otro municipio
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por haber obtenido un puesto de trabajo estable. No computa a efectos

de antigliedad ni comporta la reserva del puesto de trabajo

o Por violencia de género. Se otorga a las personas trabajadoras victimas
de violencia de género por el tiempo que soliciten. Computa a efectos de
antigliedad y a la reserva del puesto de trabajo durante seis meses, sin
perjuicio de que pueda ampliarse este plazo, de acuerdo con lo dispuesto
en la normativa sobre violencia de género. Las victimas de violencia de
género tendran derecho al traslado a otra unidad, traslado que serd

considerado forzoso.

o Por razén de incompatibilidad. Se concede a las personas trabajadoras
que pasen a prestar servicios en el ambito de la administracidon publica
mientras dure la prestacién de dicho servicio. No computa a efectos de

antigliedad ni comporta reserva del puesto de trabajo.

o Excedencia forzosa. Se concede por la designacién o eleccién para un
cargo publico o sindical electivo o para pasar a trabajar en una empresa
o programa vinculados al IRTA. Computa a nivel de antigliedad y la

persona tiene derecho a la reserva del puesto de trabajo.

Ao sabatico. El personal de investigacidon, a partir de la categoria de
Investigador/a «C», podra solicitar una licencia para formacion vy
perfeccionamiento (afio sabatico) por una duracién de un afio y una vez cada
siete afios, con la posibilidad de cobrar hasta el cien por cien del sueldo que esté
percibiendo en el momento de solicitar la mencionada licencia, dependiendo de
las condiciones especificas de cada caso. Esta licencia o periodo «sabatico» se
realizard normalmente en un Centro de Investigacion o Departamento
Universitario de relevancia reconocida, que sera elegido de comun acuerdo

entre el Instituto y la persona trabajadora.

Estancias en centros de reconocido prestigio. De 3 meses a 2 afios, con un pacto

de permanencia en el IRTA, manteniendo el puesto de trabajo y el sueldo.
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Los datos de maternidad y paternidad que el personal informa a Recursos Humanos son

Maternidad/Paternidad

basicamente por motivos del calculo del IRPF y no es obligatorio. Si bien la practica
totalidad de la plantilla lo informa, no podemos asegurar que los siguientes datos

correspondan fielmente al 100 % de la plantilla, aunque les demos total credibilidad.

Durante el 2020 se han informado 5 nuevas maternidades y 1 nueva paternidad.

Mares Pares

Responsabilidades familiares: Nimero de hijos/as menores de 18 afios

Numero de hijos/as Mujeres % Hombres %

Ninguno 270 62,36 % 251 70,70 % 521

Uno 79 18,24 % 48 13,52 % 127

Dos 72 16,63 % 49 13,80 % 121

Tres o mas 12 2,77 % 7 1,97 % 19

=

13%

/

66%

= Mares Pares Sense fills/es
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222 . .
109 Numero de hijos/as
103
94 g7
52
14 17
I
Cap Un Dos Tres o més

W Dones Homes

Actualmente hay 267 personas (163 madres y 104 padres), que representan el 38,1 %

de la plantilla, que tienen al menos un hijo o hija menor de 18 aiios.

Responsabilidades familiares: Edad de los hijos/as

Edad de los hijos/as Mujeres % Hombres % Total

Menos de 3 afios 16 7,21 % 7 4,86 % 23

Entre 3y 6 afios 50 22,52 % 31 21,53 % 81

Entre 7y 12 afios 95 42,79 % 65 45,14 % 160

Entre 13 y 18 afios 61 27,48 % 41 28,47 % 102
TOTAL 222 100,00% 144 100,00% 366

95
Edad de hijos/as menores
65
61
41
31
16
B
Menys de 3 anys Entre 3i 6 anys Entre 7112 anys Entre 13i 18 anys

W Mares Pares
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Dentro del grupo de padres y madres, hay 188 personas (114 madres y 74 padres), el

16,7 % de la plantilla que, al menos, tiene un hijo o hija menor de 12 aiios.

La mayoria de las mujeres tienen hijos de entre 7 y 12 afios (42,8 %) o de entre 13y 18
afios (27,5 %). En el caso de los hombres, el 45,1 % tiene hijos/as entre 7 y 12 afios,

seguido de aquellos que tienen hijos/as en edades entre los 13 y 18 afios (28,5 %).

Hay mas madres que padres en todas las franjas de edad de los hijos/as.

Prevencidon de Riesgos y Salud Laboral

En relacion a la Seguridad y Salud Laboral, el IRTA tiene totalmente actualizado el Plan
de Prevencion de Riesgos Laborales y cumple con toda la legislacion vigente en materia

de seguridad.

Se realizan permanentemente estudios relacionados con temas de riesgos laborales y

salud:

— Evaluaciones de riesgos por puesto de trabajo, iniciales, periddicos vy

especificos (Seguridad, Higiene, Ergonomia y Psicosociologia Aplicada)
— Inspecciones internas periddicas de seguridad

— Informes ad hoc de adecuacion del puesto de trabajo para mujeres que

comunican su estado de embarazo.

Las evaluaciones de riesgos y las inspecciones internas de seguridad se realizan
teniendo en cuenta a las personas que alli trabajan (sexo, edad, necesidades

especiales, etc.)

Se han desarrollado las siguientes medidas especificas de salud laboral y prevencién en

las mujeres:

— Informes ad hoc de adecuacion del puesto de trabajo para mujeres que

comunican su estado de embarazo y/o de lactancia.

- Estan definidos (R-58-01-01) los puestos de trabajo exentos de riesgos para

mujeres embarazadas.
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Para las mujeres embarazadas se dispone de un protocolo especifico: de los informes
realizados por Vigilancia de la Salud, cuando una mujer comunica su estado de embarazo
se derivan acciones para adecuar el puesto de trabajo, que se tratan con la trabajadora
y el/la jefe/a directo/a (evitar tareas que supongan un riesgo para el embarazo y el
contacto con determinados productos quimicos, limitacién de viajes, etc.). Si no es
posible, se trata de reubicar a la trabajadora en un puesto de trabajo libre de riesgos
para mujeres embarazadas (R-58-01-01) y, si tampoco es posible, se pide a la Mutua la

tramitacion de la Situacidn de Riesgo por Embarazo y/o Lactancia.

Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En el ambito de la prevencidn del acoso sexual el IRTA dispone de un «Protocolo para
la deteccion, actuacion y resolucion de situaciones de acoso psicoldgico, acoso sexual,
acoso por razon de sexo u orientacion sexual y otras discriminaciones en el trabajo (PG-
67)». Desde su puesta en marcha, el Servicio de Prevencidn ha realizado dos rondas de
charlas presenciales por todos los centros para darlo a conocer y resolver dudas. En este
periodo se han detectado dos casos de acoso sexual. Ninguno de los casos fueron con
violencia o agresién. Las dos personas acosadoras fueron despedidas y las dos personas

acosadas siguen trabajando en el IRTA y en el mismo puesto de trabajo.

Existen algunas medidas como estudios psicosociales periédicos en todos los centros o
el Protocolo de gestién de conflictos (PG-88) para que se puedan analizar y resolver los

casos de conflicto interpersonal antes de que pueda haber una escalada del conflicto.

Comunicacion y lenguaje no sexista

Para garantizar la informacion, el compromiso, la interiorizacién de los valores
corporativos o la posibilidad de participacidén en las diferentes acciones sobre igualdad
de oportunidades de toda la plantilla, es necesario disponer de recursos y un Plan de
comunicacion interno enfocado a la sensibilizacion de todo el personal en materia de

igualdad y campaiias de informacién.
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Desde el punto de vista de las comunicaciones externas y publicidad, las organizaciones
también ofrecen una imagen y un compromiso con la igualdad, revisan el tipo de
lenguaje utilizado, promueven actos y jornadas especificas, generan colaboraciones con
otras instituciones o cuidan el tipo de imagen y/o hacen visible la aportacion de las

mujeres al mundo de la investigacidn y la ciencia.

En el IRTA se dispone de un Sistema de Calidad a través del cual se pueden enviar Quejas
y Oportunidades de Mejora. También desde la revista de informacion interna semanal

se pueden enviar comentarios de las informaciones/comunicaciones que se publican.

Son varios los medios a través de los que se potencia la participacion del personal de la
empresa: reuniones de equipo, sesiones informativas de la direccidon descentralizadas,

etc.

El uso de lenguaje no sexista es un elemento relevante dentro de las organizaciones al
analizar la situacién de estas desde una perspectiva de género. El objetivo es que el
lenguaje utilizado en las comunicaciones internas y externas de la entidad haga visible a
las mujeres a la vez que actle en consonancia con las politicas de lgualdad de

Oportunidades que se estan desarrollando en la organizacion.

El lenguaje es una adquisicion cultural, es el instrumento a través del cual expresamos
nuestros pensamientos, nuestras ideas y nuestra forma de concebir el mundo y es, por
tanto, el reflejo de la cultura de una sociedad en un determinado momento. Si el
lenguaje es sexista, tiende a la perpetuacion de valores y estereotipos que perjudican la

igualdad real y la visibilidad de las mujeres.

El uso no sexista del lenguaje es uno de los instrumentos de accidon positiva que
podemos y debemos utilizar si queremos promover de forma efectiva la igualdad real

de la mujer en nuestra institucion.
Canales de comunicacidn interna y externa del IRTA
Canales de comunicacion externos:

e La pdgina web (recibe unas 170.000 visitas anuales)
e Notas de prensa (envio via mailings), dirigidas a periodistas interesados en la

actividad del IRTA, normalmente de Cataluia y del resto del Estado.
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e Newsletter mensual, dirigido a personas externas a la Institucion, y en el que se
recogen las noticias mds relevantes del ultimo mes en el IRTA (2.900
suscriptores)

e Publicaciones (como la memoria de actividades, folletos, etc.)

e Redes sociales Twitter (12.000 seguidores), Facebook (2.300 seguidores) vy
YouTube (3.000 suscriptores, 20.000 visualizaciones al aio)

e Red profesional LinkedIn (27.000 seguidores)

e Las personas, que son nuestros embajadores, son también canales de
comunicacion con el exterior porque proyectan la institucién fuera de nuestras

sedes.

Canales de comunicacion internos:

e Boletin semanal (Recopilacién de informacion, conocido popularmente como
«RDI»). Se recogen noticias externas e internas y se dirige al personal trabajador.
Se envia los viernes. La audiencia son unas 900 personas.

e |RTAnet (en proceso de mejora)

e Felicitacion de Navidad. Se elabora, obviamente, cada afio cuando se acerca la
Navidad. Es una via de comunicacidn de la Institucion con los trabajadores.

e #CompartimosIRTA (sesiones de comunicacién interna, normalmente de la
Direccién General hacia los trabajadores

e Conversaciones via TEAMS y videollamadas

e Correos electrénicos

e Relaciones interpersonales
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5. CONCLUSIONES EXTRAIDAS DEL DIAGNOSTICO DEL PLAN DE IGUALDAD

Previo al Plan de Igualdad del IRTA, se ha realizado un diagndstico de la situacién actual

de la entidad en materia de igualdad.

Mediante un estudio cualitativo y cuantitativo, se ha obtenido la informacion
actualizada que permite identificar aquellos aspectos de la instituciéon que convendria
mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades efectiva y real entre mujeres y

hombres.

Este diagndstico es transversal a todo el IRTA, de todos sus procesos internos, sus
politicas de gestién de recursos humanos, su comunicacion interna y externa, las
condiciones laborales, la proporcién de mujeres y hombres en los distintos puestos de
trabajo, en las categorias profesionales y en los niveles de responsabilidad. El
diagndstico sirve como base para establecer las prioridades y acciones que formaran

parte del Plan de Igualdad.

A continuacién, se presentan los diferentes ambitos analizados y sus conclusiones para

establecer las acciones positivas que conformaran el Plan de Igualdad.

La plantilla del IRTA es mayoritariamente femenina (56,06 %) frente a la masculina

(43,94 %), donde se evidencia a través de los datos recogidos que no existe ninguna

discriminacidn a la hora de acceder a la organizacién.

La igualdad y la no discriminacion por razén de sexo, edad, condiciones familiares, etc.,

es un valor de la institucion.

Los ambitos de actuacion desde una perspectiva de género son las siguientes:
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Participacio i implicacio del personal

ol Us no discriminatori del llenguatge i comunicacié interna

Participacio igualitaria en els llocs de treball

= Prevencio de riscos laborals

el Preséncia de dones en carrecs de responsabilitat

Igualtat retributiva

=] Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

Condicions laborals igualitaries

Gestion organizativa igualitaria

ejemplo en relacion con la conciliacion de la vida familiar y laboral:

Este dmbito del Plan de Igualdad hace referencia a la concienciacidn, la sensibilizacion y

el compromiso de la Direccién en materia de igualdad de oportunidades.

Evalia el nivel de compromiso en funcién del grado de implantacion de politicas y
acciones relacionadas con la igualdad que, en el caso del IRTA, podemos calificarlo de

nivel alto, puesto que se han desarrollado acciones que van mas alld de la ley, por

Percepcidn del 80 % del sueldo a padres o madres que tengan una reduccion de

un tercio de su jornada (trabajen el 66 %) hasta que el hijo o hija cumplan los 6

afnos.
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- Percepcién del 60 % del sueldo a padres o madres que tengan una reduccion de
la mitad de su jornada (trabajen el 50 %) hasta que el hijo o hija cumplan los 6

afnos.

- Permiso para flexibilizar la jornada de trabajo y facilitar la realizacién de su
trabajo habitual sin tener que desplazarse al centro de trabajo en el Ultimo mes

de gestacion.

El IRTA también participa activamente de aquellas jornadas sobre igualdad que se
realizan en los diferentes centros CERCA y se destaca también que el IRTA posee la
acreditacion «HR Excellence in Research Award», promovida por la Comisién Europea,
gue comporta la implementacién de un cédigo de conducta referido a la igualdad en las
condiciones laborales y contractuales, transparencia en el proceso de contratacion,
formacién continua y desarrollo profesional basado en criterios meramente

profesionales y, con el compromiso de incluirlo en las politicas de la organizacién.

El IRTA dispone de su Cédigo Etico de Investigacion. Este documento recoge una serie
de normas de aplicacidn para todo el personal que desarrolla una actividad cientifica en
el IRTA con el fin de definir un marco ético de comportamiento y asegurar la conducta

integra del personal investigador asi como de la calidad de la investigacién generada.

En relacidon con el Plan de Igualdad, la Direccién ha manifestado su compromiso con el

diseno, la implantacidn, el seguimiento y la actualizacion periddica de este.

Para llevar a cabo la fase de disefio del Plan de Igualdad, el IRTA cuenta con la asistencia
técnica de una entidad externa con una amplia trayectoria en el ambito de la igualdad

de oportunidades de género (CRITERIA).

Participacion e implicacién del personal

En este ambito se valora si la politica de igualdad de oportunidades, sus objetivos,
principios y valores han sido comunicados a todas las personas de la organizacion y si
todo el personal esta correctamente informado de las acciones llevadas a cabo en este

ambito.
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Para el desarrollo del Plan se constituyé la Comisién Negociadora del Plan de lgualdad,
formada por diez miembros, 8 mujeres y 2 hombres; 5 designados por la Direcciéon y 5
por el Comité de Empresa. Se han reunido de forma regular y frecuente para aportary
consensuar todos los aspectos referentes al diagndstico y disefio de las posibles acciones

de mejora.

Uso no discriminatorio del lenguaje y la comunicacion corporativa

Este espacio de la igualdad estudia y evalia la comunicacion interna y externa de la
institucion en materia de igualdad de oportunidades, asi como con el uso de un lenguaje

no discriminatorio en la documentacion escrita y en la comunicacién oral.

Se observa en algunos casos un lenguaje sexista, como en el caso de la denominacién
de los puestos de trabajo. No se han realizado auditorias para la revisién del uso del
lenguaje en los documentos externos o internos ni se dispone de un Manual de Estilo a

disposicidn de la plantilla.

El IRTA dispone de diferentes acciones para favorecer la participacion e informacion del
personal sobre las acciones en materia de igualdad: sesiones informativas de la direccién
descentralizadas, reuniones de trabajo, intranet, tablones de anuncios, correos

electronicos, etc.

Participacidn igualitaria en los puestos de trabajo

En este dambito, se analiza la igualdad de oportunidades real en el acceso a cualquier
puesto de trabajo. Se potencia la incorporacion del otro sexo en aquellos lugares en los
gue se encuentre infrarrepresentado. Con los indicadores que se incluyen en este
ambito se pretende, por un lado, analizar en qué medida las mujeres y los hombres
participan de forma igualitaria en todos los puestos de trabajo y, por otro, los niveles del
IRTA considerando que el equilibrio se alcanza cuando ambos sexos tienen una

representacion entre el 40 y el 60 por ciento del total de las personas trabajadoras.

En el IRTA, la plantilla es mayoritariamente femenina (56,02 %), por tanto, esta

garantizado el acceso sin barreras u obstaculos por razones de sexo que dificulten la

61



IRTA’

incorporacion de las mujeres. Estos datos corroboran el hecho del compromiso explicito
de la institucidn con la igualdad de oportunidades y la no existencia de barreras desde
una perspectiva de género para pertenecer a esta. En los centros de mas de 20 personas

no se observan diferencias significativas por sexo.

Segun los datos disponibles, entre 2018, 2019 y 2020, un 57 % de las nuevas

incorporaciones fueron mujeres.

Se dispone de un procedimiento formal, publico y transparente para la realizacién de
todos los procesos de incorporacidon del personal. Se han publicitado en la web los

criterios de excelencia para la seleccién de personal.

Un 66 % de las acciones formativas las han recibido mujeres y un 34 % los hombres. Se
plantea la posibilidad de analizar la razén de esta diferencia para equilibrar la

participacién del personal masculino en estas.

Se observa que determinados puestos de trabajo, como Investigador/a A, Especialista D
o Nivel 3.2, tienen un porcentaje significativamente mayor de presencia masculina,

alejado de la presencia global de los hombres en la plantilla.

Asimismo, puestos de trabajo como el de Nivel 4.2, Nivel 6.2, Nivel 7.1 y Nivel 8.1
destacan por su mayor presencia femenina, lo que mostraria la necesidad de equilibrar
la presencia por sexos en dichas posiciones. Observariamos cierto grado de segregacién

horizontal.

Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

La organizacién actla para promover y consolidar a mujeres en cargos de
responsabilidad, sobre todo en puestos técnicos y entre el personal directivo, con el
objetivo de alcanzar y/o mantener el equilibrio entre mujeres y hombres (entre 40 %-60

% de cada género), teniendo en cuenta las distintas competencias profesionales.

Este dmbito analiza la posicidon que ocupan las mujeres en la organizacion y distribucion
del personal en los diferentes niveles de responsabilidad. Se trata de valorar si se
desagrega de forma sistematica la informacidon del personal por sexos y niveles

jerdrquicos. Y también comprobar que las mujeres estan representadas en todos los
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niveles y categorias profesionales de la organizaciéon. La presencia en cargos de

responsabilidad y direccidn de equipos tiene una tendencia a favor de los hombres.

Se observa que las categorias superiores estdn ocupadas preferentemente por hombres
a pesar de su menor presencia en la plantilla, lo que nos llevaria a valorar la posible

existencia de un caso de segregacién vertical, algo habitual en el mundo de la ciencia.

Se dispone de un procedimiento para los procesos internos de promocion de
profesionales para cargos de responsabilidad, pero no recoge especificaciones desde

una perspectiva de género.

Hasta la fecha no se ha realizado ninguna formacién especifica en Habilidades Directivas

gue favorezca el ascenso y promocion de estas en puestos de responsabilidad.

Otra medida de actuacién seria la implantacién de un sistema de deteccién de potencial

para mujeres que puedan desempeiiar cargos de mayor responsabilidad en un futuro.

Igualdad retributiva

Este dmbito valora la politica retributiva de la empresa y si se cumple el principio de
igualdad retributiva, que establece que en puestos de trabajo iguales o de igual valor les

corresponde una misma retribucion.

En el IRTA las politicas retributivas siguen el principio de igualdad y se retribuye al
personal segun la categoria, las funciones y las responsabilidades que desarrolla, y no se
aprecian diferencias por cuestiones de género en este ambito. Las tablas salariales,

exceptuando los complementos, son publicas para todo el personal.

Sin embargo, cabe destacar que solo en el colectivo «Fuera de Convenio», donde se
encuentra el personal directivo, se detecta una brecha superior al 25 % cuando se
analizan las retribuciones totales, debido a que los hombres ocupan los puestos de

mayor responsabilidad.
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El objetivo en esta area es valorar el grado en el que la organizacién ha incorporado la

Prevencion de la Salud y Riesgos Laborales

perspectiva de género en la vigilancia y promocion de la salud de su personal. El IRTA

cumple con todos los requisitos legales a nivel de prevencién de riesgos y salud laboral.

Desde el punto de vista de un andlisis con perspectiva de género, se han realizado
estudios teniendo en cuenta la especificidad de mujeres y hombres en la definicidn, asi
como la edad, necesidades personales, etc., y se dispone de un protocolo especifico para

mujeres en situaciones de embarazo.

En la institucién se han desarrollado formaciones sobre la gestidon del estrés, la
inteligencia emocional o el mindfulness, que favorecen la satisfaccion laboral de las

personas participantes y la prevencion de riesgos psicosociales en general.

La organizacion dispone también de un protocolo de prevencidn, deteccién, actuaciény

resolucién de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

La tasa de accidentalidad, en 2020, fue similar entre hombres y mujeres (préxima al 5
%), aunque analizando otros afios, generalmente la tasa de los hombres suele ser entre

2 y 3 veces superior a la de las mujeres.

Condiciones de trabajo

No se observan diferencias en lo que se refiere a la tipologia de contratos indefinidos a
tiempo completo ni a tiempo parcial. Lo mismo puede extraerse sobre el resto de los

contratos.
Se observa igualdad en la tipologia de contratos en las nuevas incorporaciones.

En 2020, el 93,87 % de la plantilla trabaja entre 36 y 37,30 horas semanales. 43 personas
tienen jornada reducida (35 o menos horas semanales). De estas 43, un 79 % son

mujeres y un 21 % hombres.

Se observan porcentajes similares de bajas definitivas entre hombres y mujeres.
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Gran parte de la plantilla, 464 personas (66,2 %) tienen entre 25 y 50 afios, por lo que la

Conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal

existencia y nueva incorporacién de medidas que favorecen la conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral responderian a las necesidades reales de esta.

Un 38,1 % de las personas que conforman la plantilla tiene descendencia menor de edad

y un 2,7 % tiene 3 o0 mas hijos/as menores de edad.

Sin embargo, la organizacién ya dispone de multiples facilidades en este ambito (bolsa

de horas, flexibilidad horaria, etc.)

La plantilla no ha recibido ninguna formacién en sensibilizacidn o concienciacién en
materia de igualdad, ni los mandos de direccidon de equipos desde una perspectiva de

género.

Movilidad

La organizacion consta de varios centros de trabajo. Aunque se dispone de un horario

flexible por convenio, la empresa no facilita ayudas o apoyo para el transporte.

Fortalezas y areas de mejora

Gestion organizativa igualitaria
Fortalezas

- Plantillaigualitaria desde una perspectiva de género con una presencia de un 56,06

% de mujeres.
- Elrespeto, laigualdad yla no discriminacién forman parte de la cultura corporativa.
- Se dispone de un Cédigo Etico.

- Compromiso de la Direccién en la elaboracidn y posterior implementacién del Plan

de lgualdad.

- Destacar explicitamente el papel y la presencia de la mujer en acciones de

comunicacidn del IRTA tales como presentaciones publicas, jornadas, charlas, etc.,
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para que se observe como un hecho normalizado y habitual el desarrollo de

actividades cientificas por parte de las mujeres.

Areas de mejora

e Incrementar el compromiso con laigualdad. Incorporar explicitamente el término

«igualdad» en los valores corporativos del IRTA.

e Sensibilizar a la plantilla. Desarrollar campafiias de sensibilizacién interna para
concienciar a la plantilla en la igualdad de oportunidades y la gestién de la

diversidad como un valor corporativo fundamental.

Participacion e implicacion del personal
Fortalezas
e Variedad de canales que favorecen la comunicacidn interna (correos electrénicos,

reuniones de trabajo, tablon de anuncios, revista interna de informacion

semanal, etc.)

e Participacién conjunta con otros profesionales de distintos centros de
investigacion del CERCA en jornadas para el intercambio de experiencias y crear

buenas practicas en materia de igualdad de oportunidades.

e Formacion especifica de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad antes del
inicio de la elaboracion del diagndstico, en objetivos, fases, metodologias de

deteccidn, acciones de mejora, etc.

Areas de mejora

o Necesidad de establecer canales especificos (intranet, buzén de sugerencias, etc.)
gue faciliten la participacion e informacién de la plantilla en materia de igualdad

de oportunidades.
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Uso no discriminatorio del lenguaje y la comunicacién corporativa

Fortalezas

e Informacién a toda la plantilla del disefio e implementacién de un Plan de

Igualdad.
e Variedad de canales que favorezcan la comunicacién interna.

e Imdgenes y fotografias que incluyen a mujeres y hombres.

Areas de mejora

e Aunque existe un documento elaborado y revisado por la anterior Comisién de
Igualdad, no se ha aprobado ni difundido el protocolo interno sobre el uso del

lenguaje no sexista. Aprobar y difundir a toda la plantilla.

e Auditoria del lenguaje. Revisién de las comunicaciones (web, normativas, protocolos
de actuacion, actas de reuniones, ofertas de trabajo, etc.) para la correccion, en caso

necesario, de cualquier aspecto relacionado con el lenguaje sexista.

e Incrementar el compromiso con la igualdad. Publicar o hacer visibles en las ofertas

de trabajo, el compromiso del IRTA con la igualdad.

Participacion igualitaria en los puestos de trabajo

Fortalezas
e Procesos de seleccién no discriminatorios por razén de género.

e Institucion adscrita al Codigo de Buenas Practicas de Reclutamiento de Personal

Investigador («Code of Conduct for Recruitment of Researchers»).
e Protocolo formal de aplicacidén en todos los procesos de seleccion de la entidad.

e Participacién de mujeres en todas las areas formativas del Plan de Formacion.
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Areas de mejora

Revisidn de las convocatorias de ofertas de trabajo en lo que respecta al lenguaje
no sexista en la denominacidn del puesto de trabajo. Aparicidon del «masculino

genérico» en muchas de las ofertas de trabajo.

Formar a todas las personas que forman parte de procesos y comités o procesos
de seleccion en aspectos y técnicas que favorezcan la igualdad de seleccion y
eviten las discriminaciones por estereotipos o prejuicios relacionados con

cuestiones de género.

No se dispone de datos desagregados por sexos para conocer el indice de
participacién y asistencia de hombres y mujeres de la plantilla en congresos,
simposios, seminarios, cursos que supongan desplazamientos y pernoctaciones

fuera del centro.

En los procesos de seleccidn de personal, en igualdad de condiciones, prevalece

el sexo menos representado.

Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

Fortalezas

Plantilla igualitaria desde la perspectiva de género en los cargos de Jefes de

Programa.

Areas de mejora.

Revisidn de los criterios de promocidn y eliminacion de cualquier requisito que
pueda tener directa o indirectamente consecuencias discriminatorias. Establecer
un procedimiento formal y criterios de promociéon con elementos objetivos y

formacién del personal que forme parte de los procesos de promocidn.

Potenciar el acceso de la mujer a cargos directivos.

68



IRTA”

Conciliacidn de la vida personal y laboral
Fortalezas

e Cumplimiento de la normativa legal e incorporaciéon de nuevas medidas que la

superen.
e Politica de conciliacién como un aspecto prioritario en el IRTA.
e Flexibilidad horaria.

e Se fomenta el uso de videoconferencias que eviten desplazamientos y viajes con

mayores recursos tecnolégicos para los puestos de trabajo que lo permitan.

e Medidas de conciliacidn especificas para mujeres embarazadas.

Areas de mejora

e Conocer la respuesta de la plantilla en materia de conciliacién mediante la
creaciéon de una cuenta de aportaciones o portal de ideas y sugerencias que

posteriormente genere un proceso de analisis y mejora.

e Campana de comunicacion especifica. Informar a la plantilla de todos los
derechos de que disponen desde el punto de vista de la conciliacion. Elaborar
una Guia de las preguntas mas frecuentes sobre las inquietudes mas relevantes
en materia de conciliacién y que recoja toda la informacidn sobre permisos de
maternidad, paternidad, excedencias, los nuevos beneficios por pertenecer al

IRTA y difundirla a la plantilla.

Prevencion de salud y riesgos laborales
Fortalezas

e EIIRTA cumple con todos los requisitos legales a nivel de prevencién de riesgos

y salud laboral.
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Las evaluaciones de riesgos y las inspecciones internas de seguridad se realizan
teniendo en cuenta a las personas que trabajan en ellas (sexo, edad, necesidades

especiales, etc.).
Protocolo especifico para mujeres en situacién de embarazo.

Desde el punto de vista de la salud, se han realizado talleres o jornadas
especificas sobre estos temas, como la prevencion del estrés, la inteligencia

emocional o el mindfulness.

Existe un protocolo para la prevencién y resolucidon de situaciones de acoso

sexual y/o por razén de sexo.

Se han realizado campafias de concienciacién e informacidn en la plantilla sobre

qué es acoso, tipologia y mecanismos de denuncia y sancion.

Areas de mejora

El Protocolo para la deteccidn y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
estd integrado en el Protocolo de acoso psicoldgico, y seria positivo tener dos

protocolos independientes.

Ampliar las acciones formativas dedicadas a la salud, como talleres sobre

nutricion y dieta, gestidn del tiempo, etc.

Realizar, de forma periédica, campafias de concienciacién e informacién en la

plantilla sobre qué es acoso, tipologia y mecanismos de denuncia y sancién.

Igualdad Retributiva

Fortalezas

Igualdad retributiva en funcién de las responsabilidades y funciones de cada
puesto.

Politica salarial publica.
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e Realizar seguimiento de las retribuciones segregadas por sexo para corregir

Areas de mejora

posibles desviaciones, sobre todo una vez se abra en 2022 la promocién

horizontal del personal de apoyo.

Condiciones laborales igualitarias
Fortalezas

e Distribucion paritaria de los distintos tipos de contratos.

e Cumplimiento de la Ley LISMI.

Movilidad
Areas de mejora

e Implantar alguna medida que favorezca el desplazamiento y la movilidad del

personal en el centro de trabajo.

6. PLAN DE IGUALDAD

La realizacién del Plan de lIgualdad del IRTA tiene como objetivo, ademas del
cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad, el interés de la
organizacién por articular acciones que permitan garantizar la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de forma real y efectiva, y sobre todo la

integracidon de la oportunidad en el sistema de gestidn de la propia institucidn.

Mediante la implantacion del Plan de Igualdad, se pretende profundizar en un andlisis
realizado mds a medida de la situacién actual interna de la institucion y dedicar
esfuerzos a potenciar, estructurar e implementar acciones en materia de igualdad, con

los objetivos finales de:

=  Ofrecer una imagen del IRTA comprometida con el principio de igualdad de

mujeres y hombres.
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= Realizar una auditoria transversal con perspectiva de género, con el propdsito de

detectar puntos fuertes y puntos de mejora.

= Planificar y formalizar nuevas medidas para conciliar la vida personal, familiar y

laboral, enfocadas a fomentar la corresponsabilidad.
® |ntegrar las perspectivas de género en todas las esferas de la organizacion.

* Implementar medidas encaminadas a favorecer los procesos de seleccidn para
garantizar la neutralidad y evitar cualquier tipo de barrera u obstaculo desde una

perspectiva de género.

* Promover mediante acciones de comunicacién y formacién la igualdad de

oportunidades en todos los niveles de la organizacion.

= Establecer indicadores con perspectiva de género para medir la evoluciéon de la

situacidn de igualdad de oportunidades en los dmbitos de intervencién.

= Difundir en toda la plantilla el Protocolo interno de acoso moral, sexual y por

razén de sexo.

Acciones Positivas

El IRTA, tras la realizacion del diagndstico de la situacion real de la organizacién en
materia de igualdad, se propone una serie de medidas especificas o acciones de mejora

gue seran de aplicacioén para la plantilla en general cuando existan estas situaciones.
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Publicar o hacer visible en las ofertas de trabajo el compromiso de la institucion con la

ACCION 1

igualdad.

AREA TEMATICA: Gestion organizativa igualitaria y participacion del personal
(seleccidn).

OBIJETIVOS:

— Incorporar y hacer visibles en todas las ofertas de trabajo el compromiso del

Instituto con la igualdad de oportunidades.

— Eliminar cualquier barrera u obstaculo que dificulte la presentacién de

candidaturas femeninas.
TAREAS A REALIZAR:

— Eleccion del contenido/iconografia que refleje la igualdad de oportunidades y la

no discriminacion.

— Incorporacién del compromiso con las presentes y futuras ofertas de empleo.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal que quiera formar parte del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: RR. HH.

TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2024

INDICADORES:
— Incorporacién del compromiso en las ofertas de trabajo presentes y futuras.
— Numero de ofertas que reflejen este compromiso anualmente.

— Tasa de incremento anual de presentacion de candidaturas femeninas.
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Afadir al Manual de bienvenida general o de cada centro un apartado que se refiera al

ACCION 2

compromiso del IRTA con la igualdad de oportunidades y el desarrollo e implementacion

del Plan.

AREA TEMATICA: Gestion organizativa igualitaria y participacion igualitaria

OBIJETIVOS:

— Que la persona recién llegada sea conocedora del compromiso del centro con la

igualdad de oportunidades.

— Informar a todas las personas que accedan a la organizacion de la existencia del
Plan de Igualdad, funciones, miembros del Comité, canales de comunicacién,

etc.
TAREAS A REALIZAR:

— Eleccion de contenidos que deben incorporarse.

— Incorporacién de un apartado especifico con la informacién necesaria.
PERSONAS DESTINATARIAS: Nuevas incorporaciones del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comunicacién
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022
INDICADORES:

— Introduccién del apartado especifico con la informacién seleccionada.
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Desarrollo de una cuenta de aportaciones; un sistema formalizado para recoger

ACCION 3

sugerencias, aportaciones e ideas para analizar la visibilidad en temas de conciliacion

que haga participe a toda la plantilla.

AREA TEMATICA: Participacion e implicacion del personal

OBIJETIVOS:

— Facilitar la participacion del personal del IRTA en temas de igualdad y

conciliacion.

— Habilitar un buzén de sugerencias mediante un correo electrénico para que se

puedan formular preguntas o sugerencias en materia de igualdad.
TAREAS A REALIZAR:
— Creacién de una cuenta de correo electrénico.

— Informar a la plantilla de su existencia para poder realizar propuestas,
sugerencias o preguntas relativas a la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres en el IRTA.
— Recoger y dar respuesta a los e-mails recibidos.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comisién de Igualdad (digital)
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022

INDICADORES:

Disponibilidad del buzén de sugerencias para toda la plantilla.
— Numero de ideas y sugerencias recibidas.
— Porcentaje de correos electrdnicos contestados.

— Numero de acciones ejecutadas a partir de las propuestas realizadas por la

plantilla.
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Para fomentar y contribuir a que toda la informacion producida en IRTA (e-mails,

ACCION 4

instrucciones técnicas, registros, etc.) sea redactada haciendo un uso del lenguaje no
sexista y discriminatorio, aprobar con la Direccidn y difundir a todo el personal el Manual

de uso del lenguaje no sexista.

AREA TEMATICA: Uso no discriminatorio del lenguaje y comunicacion interna

OBIJETIVOS:

— Eliminar la posible presencia existente de lenguaje sexista y formar a la plantilla

por el uso adecuado de este.

— Incorporar los criterios para el uso del lenguaje no sexista a través de la
implantacion de un Manual de estilo en toda la organizacién para fomentar el

uso del lenguaje no discriminatorio.
TAREAS A REALIZAR:

— Presentar a la Direccidén, para su aprobacion, la Guia de uso inclusivo de la

lengua

— Difundir a toda la plantilla la Guia de uso inclusivo de la lengua y fomentar su

uso.
PERSONAS DESTINATARIAS: Plantilla del IRTA.
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comité de Igualdad.
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022
INDICADORES:

— Presentacion de la Guia a la Direccion

— Aprobacién de la Guia de uso inclusivo de la lengua.

— Numero de canales internos de acceso al mismo.

— Recogida de sugerencias sobre el Manual.
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Revision de la documentacion interna y externa utilizada para la deteccion y correccion

ACCION 5

del lenguaje sexista.

AREA TEMATICA: Uso no discriminatorio del lenguaje y comunicacion interna

OBIJETIVOS:

— Asegurar que a partir de la implementacion del Plan de Igualdad no existird

lenguaje sexista en la institucion.

— Garantizar la utilizacién de un lenguaje neutro, no sexista ni discriminatorio en

todo el material de comunicacién corporativo del IRTA.
TAREAS A REALIZAR:
— Recogida de distintas documentaciones internas y externas para su revision.

— Rectificacién de los documentos que muestran lenguaje sexista o imagenes

susceptibles de ser discriminatorias.
PERSONAS DESTINATARIAS: Plantilla del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Direccidn
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2023-2024
INDICADORES:
— Numero de documentos internos revisados.
— Numero de documentos externos revisados.

— Informe con las conclusiones.
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ACCION 6

Disefiar un impreso para las personas que realizan entrevistas de seleccion de nuevas
contrataciones o de evaluacion de promociones verticales, con un listado de preguntas
objetivas que deben utilizarse y con preguntas que deben evitarse (con referencia de

cardcter personal y potencialmente discriminatorio).

AREA TEMATICA: Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

OBIJETIVOS:

— Evitar los estereotipos de género a las personas que realizan entrevistas de

seleccion.
TAREAS A REALIZAR:

— Elaborar el listado de preguntas como instrumento de seleccién. Entrega y

formaciodn al personal que realice entrevistas.

PERSONAS DESTINATARIAS: Personal responsable de realizar entrevistas de seleccidn
en el IRTA

RESPONSABLES DE LA EJECUCION: RR. HH.
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2023
INDICADORES:

— Elaborar el documento.

— Difusidn a todas las personas responsables de participar en las entrevistas de

seleccion de personal.
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ACCION 7

Preparar a todas las personas que formen parte de procesos y comités o procesos de
seleccion en aspectos que favorezcan la igualdad de seleccion y eviten las

discriminaciones por estereotipos o prejuicios relacionados con cuestiones de género.

AREA TEMATICA: Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

OBIJETIVOS:

Formar al personal del IRTA que participe en las entrevistas de los procesos de

seleccidn de la misma.

Identificar los principales sesgos, prejuicios y obstaculos en una entrevista de

seleccion de personal.
TAREAS A REALIZAR:
— Presupuesto para realizar la accion formativa.

Informacidn a los participantes.

Dossier de la formacion.

PERSONAS DESTINATARIAS: Personal que forme parte de procesos y comités o

procesos de seleccién.
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: RR. HH.
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2023

INDICADORES:

— Numero de personas que participan en las entrevistas y acuden a la formacién.

Nivel de satisfaccion de la formacidn recibida.
— Documentacién entregada.

— NuUmero de horas de la formacion recibida.
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ACCION 8

Establecer un procedimiento que establezca que en los procesos de seleccion de
personal, en igualdad de condiciones, exista prevalencia por el sexo menos representado

en el puesto a ocupar.

AREA TEMATICA: Participacion igualitaria en los puestos de trabajo

OBIJETIVOS:

— Conseguir una representacion lo mas paritaria posible de hombres y mujeres

en los puestos de trabajo.

TAREAS A REALIZAR:

— Elaborar un procedimiento para los procesos de selecciéon y promociéon que
establezca que, a igualdad de méritos y capacidades, se elegira a la candidatura

menos representada.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal responsable de la seleccién y promocion del IRTA.
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Direccién
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2023
INDICADORES:
— Realizacién del procedimiento.
— Difusién al personal responsable de los procesos.

— Numero de personas y género, seleccionadas en el periodo de un afo con la

aplicaciéon de este procedimiento.
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ACCION 9

Disponer de datos disgregados por sexos para conocer el indice de participacion y
asistencia de los hombres y mujeres de la plantilla a congresos, simposios, seminarios,

cursos, formaciones, etc.

AREA TEMATICA: Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

OBIJETIVOS:

— Detectar la presencia de barreras u obstdculos que impidan el acceso y la

participacién a jornadas y formaciones profesionales por razén de género.

TAREAS A REALIZAR:

— Recoger todos los datos relativos a asistencia a eventos que requeriran

desplazamientos.

— Elaboracién de un informe con conclusiones.

— Establecimiento de medidas si fuera necesario.
PERSONAS DESTINATARIAS: RR. HH. del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Jefes de Programa
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2023-2025
INDICADORES:

— Informe de recogida de datos disgregados por sexo.

— Informe final con conclusiones y medidas correctoras, en su caso.

— Numero vy tipos de medidas adoptadas.
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ACCION 10

Disponer de un protocolo exclusivo para la prevencion y deteccion de acoso sexual y/o

por razén de sexo, separado del Protocolo de acoso psicoldgico.

AREA TEMATICA: Prevencién de la Salud y Riesgos Laborales

OBIJETIVOS:

— Dividir el actual Protocolo de acoso en dos, uno para aspectos psicoldgicos, por
razén de origen, religidn, etc. y otros especifico para los acosos sexuales o por

razén de sexo.
— Aprobar ambos protocolos por separado.

— Difundir ambos protocolos en la plantilla.

TAREAS A REALIZAR:

— Redactar el Protocolo de prevencion y deteccidn del acoso sexual y/o por razén

de sexo.

— Aprobar el Protocolo de prevencion y deteccion del acoso sexual y/o por razén

de sexo.

— Planificar la difusion del Protocolo en la plantilla.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Servicio de Prevencién
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2024
INDICADORES:

— Disponer del Protocolo de prevencidon y deteccién del acoso sexual.

— Difusion en la plantilla. Nimero de canales internos de acceso al mismo.
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ACCION 11

Publicitar al personal las medidas de conciliacion disponibles segun convenio y las que se
hayan adoptado de forma especifica. Dotar de informacion sobre los permisos y las

excedencias existentes en el Convenio Colectivo, asi como las normativas laborales.

AREA TEMATICA: Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

OBIJETIVOS:

— Dar a conocer a la plantilla los derechos establecidos por el Convenio en este

ambito.

— Potenciar el uso de las medidas en materia de conciliacién que ofrece la

organizacion.

TAREAS A REALIZAR:

— Recogida de toda la informacién. Eleccidon de los contenidos.

— Elecciéon de los canales que deben utilizarse para su difusion.
PERSONAS DESTINATARIAS: Plantilla del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comité de Empresa y RR. HH.
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2023
INDICADORES:

— Elaboracion de un documento con todas las medidas de conciliacién de las que

dispone el IRTA.
— Numero de canales utilizados para su difusién.

— Incremento de la tasa anual en el uso de estas medidas después de su aplicacion.
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ACCION 12

Triptico para todos los centros de resumen del Plan de Igualdad y sus acciones.

AREA TEMATICA: Comunicacidn corporativa

OBIJETIVOS:

— Hacer conocedora a toda la plantilla de los diferentes centros del IRTA de las
acciones que se llevaran a cabo en el Plan de Igualdad y la funcién de la Comisidn

de Igualdad.
TAREAS A REALIZAR:

— Eleccion de los contenidos y disefio.

— Impresion del triptico.

— Difusidon en lugares de fécil acceso a todos los centros.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comisién de Igualdad
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2023
INDICADORES:

— Elaboracidn del triptico (contenidos/formato).

— Numero de ejemplares y acceso a los mismos puestos a disposicién de la

plantilla.
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La Comision de Igualdad tiene el convencimiento de que el teletrabajo es una medida de

ACCION 13

conciliacion que contribuye a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Actualmente ha constituido un grupo de trabajo entre la empresa y la representacion del
personal en el que se trata. Cuando se llegue a un acuerdo se revisard, por parte de la

Comision de Igualdad, desde una perspectiva de género.

AREA TEMATICA: Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

OBJETIVOS:

— Facilitar al personal del IRTA la posibilidad de mejorar la conciliacién de la vida

personal y profesional.
TAREAS A REALIZAR:

— Revisar el acuerdo o informe que salga del grupo de trabajo del teletrabajo en el
IRTA y hacer una valoracién desde una perspectiva de género para que, en su

caso, esta se pueda tener en cuenta por parte de la Direccion.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comision de Igualdad

TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: Cuando el grupo de trabajo del teletrabajo

publique sus conclusiones.
INDICADORES:

— Elaboracion del Informe de valoracion.
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ACCION 14

Programar una campafa de formacion y sensibilizacion dirigida a toda la plantilla en

igualdad de género y diversidad.

AREA TEMATICA: Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

OBIJETIVOS:

— Concienciar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de género vy

diversidad.
TAREAS A REALIZAR:
— Busqueda de proveedores y presupuesto para realizar la accién formativa.
— Impartir la formacion.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: RR. HH.
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2023
INDICADORES:
— Numero de sesiones organizadas.
— Numero de personas asistentes a cada sesion.

— Porcentaje de la plantilla que ha recibido la formacién.
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ACCION 15

Disefio de un Plan de comunicacion y divulgacion de la Comision de Igualdad al personal

de la empresa

AREA TEMATICA: Comunicacidn corporativa

OBIJETIVOS:

— Hacer conocedora a toda la plantilla de las acciones que se van llevando a cabo

en el Plan de Igualdad.

— Concienciar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades,

igualdad de género y diversidad.
TAREAS A REALIZAR:

— Decidir unas tematicas y un calendario de comunicacidon para hacer llegar
pildoras informativas relacionadas con la igualdad de oportunidades a toda la

plantilla.
— Poner en practica el Plan de comunicacién.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comisién de Igualdad + Comunicacién
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2025
INDICADORES:
— Calendario de publicaciones de pildoras informativas.

— Numero de pildoras publicadas anualmente.
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ACCION 16

Formar al préximo equipo de negociacion de convenio para que en el nuevo convenio se

realice un informe de impacto de género.

AREA TEMATICA: Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

OBIJETIVOS:

— Formar en materia de igualdad de oportunidades a la persona del IRTA que

participe de la préxima negociacidn del convenio.

— Conseguir que el préoximo equipo de negociacidn del convenio pueda realizar un

informe de impacto de género.
TAREAS A REALIZAR:
— Busqueda de proveedores y presupuesto para realizar la accién formativa.
— Realizar la selecciéon de las personas diana de la formacién e impartirla.
PERSONAS DESTINATARIAS: Equipo de negociacién del convenio
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: RR. HH.

TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: Cuando se constituya el préximo equipo de

negociacion del convenio.
INDICADORES:

— Numero de personas que participan de la negociacién del convenio y acuden a

la formacion.
— Nivel de satisfaccion de la formacion recibida.
— Documentacion entregada.

— Numero de horas de la formacion recibida.
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ACCION 17

Preparar un informe sobre la baja presencia de mujeres en la Direccion del IRTA:
situacion del IRTA y comparativa con otros centros CERCA y recomendacion de que para
suplir alguna posible futura baja se considere fervorosamente contratar o promocionar

a una mujer.

AREA TEMATICA: Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

OBJETIVOS:

— Alcanzar una representacion lo mas paritaria posible de hombres y mujeres en
cargos de responsabilidad.

— Fomentar la presencia de mujeres en cargos de direccién.
TAREAS A REALIZAR:

— Buscar proveedores que puedan realizar este informe. Si se encuentran, el
informe lo realizarian miembros de la propia Comision de Igualdad.
— Elaborar el informe.

— Presentar el informe a Direccidn.
PERSONAS DESTINATARIAS: Direccidn
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comisién de Igualdad
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2024
INDICADORES:

— Elaboracion del informe.
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ACCION 18

Dotar presupuestariamente a la Comision de Igualdad y hacer visible en los
presupuestos anuales los recursos destinados y los que se prevé destinar para la

aplicacion de las politicas de Igualdad de Género que lleva a cabo la empresa.

AREA TEMATICA: Gestion organizativa igualitaria

OBIJETIVOS:

— Dotar de un presupuesto propio a la Comision de Igualdad

— Evidenciar el compromiso del IRTA con la igualdad de oportunidades.
TAREAS A REALIZAR:

— Dotar de una partida presupuestaria a la Comision de Igualdad por gastos
ordinarios: impresién de tripticos, soporte al disefio de campanas, compra de
contenido audiovisual para apoyar las campafas de sensibilizacién,

traducciones, etc.
PERSONAS DESTINATARIAS: Comision de Igualdad
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Direccidn
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2023-2025
INDICADORES:

— Presupuesto anual asignado a la Comision de Igualdad.
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ACCION 19

Fomentar la presencia de las mujeres como voces expertas y representantes

institucionales en los medios de comunicacion.

AREA TEMATICA: Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

OBIJETIVOS:

— Conseguir una representacién lo mas paritaria posible de hombres y mujeres del

IRTA en medios de comunicacion.
— Fomentar la presencia de mujeres como voces expertas.
TAREAS A REALIZAR:

— Fomentar la presencia de las mujeres como voces expertas y representantes

institucionales en los medios de comunicacion
PERSONAS DESTINATARIAS: Mujeres del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Direccién + Comunicacién
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2025
INDICADORES:
— Numero anual de mujeres del IRTA que participan en medios de comunicacién.

— Evolucion del nimero de mujeres participantes durante la vigencia del presente

Plan de Igualdad.
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ACCION 20

Proponer a la Direccion General no participar en actos en los que los ponentes sean solo

hombres.

AREA TEMATICA: Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

OBIJETIVOS:

— Conseguir una representacion lo mas paritaria posible de hombres y mujeres en

los puestos de trabajo.
- Fomentar la presencia de mujeres como voces expertas.
— Evidenciar el compromiso del IRTA con la igualdad de oportunidades.
TAREAS A REALIZAR:
— Preparar un escrito que debe presentarse a la Direccidon con el compromiso.

— Con las enmiendas que la Direccién considere oportunas, hacer publico el
compromiso de no participar en actos en los que los ponentes sean solo

hombres.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Comisién de Igualdad + Direccidn
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2023
INDICADORES:

— Actas en las que haya participado el IRTA anualmente en que no hubiera ninguna

mujer entre las ponentes.
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En actos publicos, velar por no dar un papel secundario solo a mujeres (azafatas,

ACCION 21

camareros...)

AREA TEMATICA: Participacion igualitaria en los puestos de trabajo

OBIJETIVOS:

— Conseguir una representacion lo mas paritaria posible de hombres y mujeres en

los puestos de trabajo.
— Incentivar la paridad de género en las plantillas de las empresas contratadas.
— Evidenciar el compromiso del IRTA con la igualdad de oportunidades.
TAREAS A REALIZAR:

— Comunicar a todas las personas que participan en la organizaciéon de actos
publicos que velen por no dar un papel secundario solo a mujeres. Que si

participan azafatas o camareras, por ejemplo, que también haya hombres.

— Realizar encuestas aleatorias a asistentes a actos publicos organizados por el

IRTA para comprobar que esta medida se cumple.

PERSONAS DESTINATARIAS: Personas que participan en la organizacién de actos

publicos.
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Direccién + Comision de Igualdad
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2025

INDICADORES:

— Actos organizados por el IRTA en los que los papeles secundarios (azafatas,

camareras...) solo los ocupan mujeres.
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ACCION 22

Curso de comunicacion para mujeres investigadoras, incluidas posdoctorales y

doctorandos.

AREA TEMATICA: Participacion igualitaria en los puestos de trabajo + Comunicacidn

corporativa

OBIJETIVOS:
— Formar en comunicacién a las mujeres investigadoras del IRTA que lo necesiten.
TAREAS A REALIZAR:
— Busqueda de proveedores y presupuesto para realizar la accién formativa.
— Realizar la seleccion de las personas diana de la formacion e impartirla.
PERSONAS DESTINATARIAS: Mujeres investigadoras del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: RR. HH.
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2023-2025
INDICADORES:
— Numero de mujeres investigadoras que acuden a la formacidn.
— Nivel de satisfaccion de la formacion recibida.
— Documentacioén entregada.

— NuUmero de horas de la formacion recibida.
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Creacion de un Open-Forum, moderado por la Comision de Igualdad, para recibir y

ACCION 23

debatir sobre propuestas de acciones en dias sefialados, ideas para mejorar la igualdad

de oportunidades, etc.

AREA TEMATICA: Participacion e implicacién del personal. Conciliacién de la vida

personal, familiar y laboral.

OBIJETIVOS:

— Facilitar la participacion del personal del IRTA en temas de igualdad vy
conciliacion.
— Recibirideas sobre los temas que mas puedan interesar a la plantilla para realizar

acciones en dias sefalados o para mejorar el Plan de Igualdad.
TAREAS A REALIZAR:

— Creacién de un Open-Forum de acceso para todo el personal.
— Informar a la plantilla de su existencia.
— Moderar y proponer los temas de debate, que pueden surgir de la propia

comisidon o de otras personas de la organizacién.
PERSONAS DESTINATARIAS: Personal del IRTA
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: TIC + Comisién de Igualdad
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022
INDICADORES:

— Disponibilidad del Open-Forum para toda la plantilla.

— Numero de debates abiertos.

— Numero de personas participantes en los distintos debates.

— Numero de acciones ejecutadas a partir de las propuestas surgidas en los

debates.
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ACCION 24

Afnadir a las licitaciones puntuacion extra en las empresas que acrediten paridad entre

hombres y mujeres en su plantilla (minimo 40-60 %)

AREA TEMATICA: Participacion igualitaria en los puestos de trabajo + Comunicacidn

corporativa

OBIJETIVOS:
— Incentivar la paridad de género en las plantillas de las empresas contratadas.
— Dar a conocer el compromiso del IRTA con la igualdad de oportunidades.
TAREAS A REALIZAR:

— Valorar si la propuesta se ajusta a ley y a la normativa de aplicacién en el IRTA

para la contratacién.
— Siesviable, introducirlo en las licitaciones.

— Cuantificar cuantas licitaciones han introducido el criterio de puntuacion vy
cuantas han sido otorgadas a empresas que cumplian el ratio 40-60 de paridad

en sus plantillas.
PERSONAS DESTINATARIAS: Empresas contratadas
RESPONSABLES DE LA EJECUCION: Servicios Juridicos
TEMPORALIZACION DE LA EJECUCION: 2022-2025
INDICADORES:

— Informe o comunicado de SS. JJ. conforme si la medida se ajustaria a la

normativa.

— Numero de licitaciones anuales en las que se incluya el criterio.

— Evolucién del nimero de empresas contratadas con el proceso de licitacion que

cumplen el ratio 40-60 de paridad en sus plantillas.
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Metodologia, calendario de seguimiento y evaluacion

El seguimiento es el proceso de observacién de los avances del Plan que permite obtener
informacién relacionada con su desarrollo y su implementaciéon y contribuye asi de
forma decisiva a reforzar la imagen de la organizacién comprometida con el avance de

la Igualdad de Oportunidades en su dmbito de actuacion.

La Comision de Igualdad es el érgano encargado de realizar el seguimiento e impulsar la
implantacion de las acciones positivas para la igualdad, asi como la evaluacion del Plan

de Igualdad del IRTA.

La Comisidn se reunira periddicamente, minimo una vez cada 6 meses (una vez entre
enero y febrero, y otra entre junio y julio) para realizar el seguimiento de la ejecucién

de las acciones de este Plan.

Una vez evaluadas las acciones de mejora implementadas, se procederd a evaluar el
impacto que ha tenido el Plan de Igualdad, y para ello se pueden utilizar las siguientes

metodologias e indicadores:

e Informes comparativos de indicadores previos y posteriores a la finalizacién de

la accion.

e Reuniones con varias personas interlocutoras: Direccion, Responsables de

Centro, Jefes de Programa, personal de los distintos centros, etc.
e Realizacidn de entrevistas y encuestas al colectivo mencionado.

e Andlisis de la implementacién del Plan de Igualdad.

Indicadores

Se utilizaran los mismos indicadores que se han reflejado en las acciones definidas.

En este punto, el ciclo de mejora continua y se pone en funcionamiento de nuevo.
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Tras realizar la evaluacion del Plan de Igualdad implementado, se pueden incorporar
otras acciones para corregir y mejorar los resultados obtenidos a través de la realizacién

de un PLAN DE MEJORA, que puede estructurarse en los siguientes elementos.
1. Identificacion de problemas

Se trata de enumerar los problemas detectados durante la implantacion del Plan de
Igualdad, asi como otras necesidades relacionadas con la igualdad de oportunidades

gue han aparecido como resultado de los continuos cambios en la organizacidn.
2. Definicion de objetivos

Definir los objetivos (a nivel operativo) que se plantean para corregir los problemas

0 nuevas necesidades que surjan.
3. Definicion de acciones de mejora

Definir acciones de mejora para dar cumplimiento a los objetivos especificados

detallando:
o Descripcion.
o Recursos humanos necesarios.
o Recursos materiales.
o Plazo de ejecucion.
o Tiempo.
4. Implantacion de las acciones de mejora.
Realizar la implementacién de las acciones de mejora definidas.
5. Realizacion del sequimiento y evaluacion de las acciones.

Realizar el seguimiento de las acciones y evaluar el grado de consecucién de los

objetivos.
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Aprobacion del Plan de Igualdad

El dia 7 de julio de 2021 fue constituida la Comisién Negociadora y de Seguimiento del

Plan de Igualdad 2022-2025 del IRTA. Esta compuesta por diez miembros, es paritaria

desde una perspectiva de género, incluye representacién del Comité de Empresa asi

como personas que ocupan diferentes posiciones y jerarquias dentro de la organizacién.

Su funcidn es la planificacion, el diagndstico, el desarrollo, el seguimiento, la evaluacion

y comunicacion y la difusion del Plan de Igualdad.

En fecha 20 de enero de 2022 queda aprobado el presente Plan de Igualdad.

Representados Comité Empresa

Representantes Direccidn

Joan Bosch Serra

Técnico de Apoyo del Programa de
Fruticultura

Angels Codina Relat
Jefa de Comunicacion

Carmen Calahorro Gelabert

Técnica de Apoyo de Administraciony
Finanzas de los Servicios Corporativos

Aurora Hostench Virosella

Enlace de RR. HH. del Area de Industrias
Alimentarias
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Sandra Franquesa Najera

Técnica del Laboratorio de cultivos in vitro
del Programa de Fruticultura

Nuria Tous Closa

Investigadora del Programa de Nutricidn
Animal

Montse Past6 Lopez

Responsable de Servicios Corporativos de
Proximidad del CReSA

Maria José Aranzana Civit

Investigadora del Programa de Gendmica y
Biotecnologia

Almudena Sanchez Chillon

Personal de Apoyo de los Servicios
Administrativos de Monells

Moisés Castillo Esteban
Responsable de Seguridad y Salud del IRTA
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ANEXO 1. Glosario

Accioén positiva. Medida de caracter temporal que trata de corregir, prevenir o erradicar
situaciones de desigualdad que sufren las mujeres respecto a los hombres y que suelen

estar sujetas a creencias, costumbres o roles sociales.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

recoge:
«Articulo 11. Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional a la igualdad, los poderes publicos
adoptardn medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto a los hombres. Estas medidas, que serdn aplicables en
tanto que subsistan tales situaciones, tendrdn que ser razonables y proporcionales en

relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Acoso por razon de sexo. Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2).

Androcentrismo. Modelo social que situa el elemento masculino como prototipo y
referente que debe imitarse. La experiencia de los hombres es interpretada como
universal, por lo que desprecia y oculta los aprendizajes y experiencias de las mujeres.

La historia y realidad cotidiana se interpreta desde la perspectiva masculina.

Brecha de género. Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable; se calcula restante tasa femenina - tasa masculina. Cuanto menor sea la
«brecha», mas cerca estaremos de la igualdad. Se refiere a las diferentes posiciones de
hombres y mujeres y a la distribucién de recursos, acceso y poder desigual en un

contexto dado. Constatar una brecha de género en un contexto significa normalmente
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gue en este existe una distribucion desigual en la que el colectivo que pertenece al

género femenino forma el grupo que queda con menos recursos, poder, etc.

Brecha salarial. Se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto en

el ejercicio de trabajos iguales como la producida en los trabajos «feminizados».

Brecha tecnoldgica: Se utiliza para designar las desigualdades entre mujeres y hombres

en la formacidn y uso de las nuevas tecnologias.

Discriminaciones directas. Tratar de forma desfavorable a un grupo de personas por

motivos expresamente prohibidos en el ordenamiento juridico nacional e internacional.

Discriminaciones indirectas. Criterios, medidas, normas e intervenciones sociales o
politicas formalmente neutras que resulten desfavorables para un grupo, dado que no

tiene en cuenta la posicidn inicial desigual de la que parte este colectivo.

Discriminacidon positiva. Modalidad de accién positiva que privilegia al colectivo

desfavorecido. Afecta principalmente al punto de llegada. Garantiza el resultado.

Estereotipos de género. Los estereotipos de género se refieren a las ideas y creencias
aceptadas de forma comun en la sociedad sobre cémo deben ser y comportarse

hombres y mujeres. Determinan las expectativas sociales.

Género. 1. Categoria gramatical que sirve para clasificar los sustantivos en masculinos y
femeninos y, en el caso de los adjetivos y determinantes, para establecer su
concordancia. 2. Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién

a las bioldgicas) entre hombres y mujeres, que han sido aprendidas, cambian con el
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tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de

una misma cultura.

Igualdad de derecho o formal. Equiparacion de hombres y mujeres mediante medidas
legislativas que ademas prohiben la discriminacién. Sin embargo, las inercias sociales

siguen manteniendo las barreras estructurales que dificultan el logro de la igualdad.

Igualdad de hecho o real. Designa la situacion social, econdmica y politica en la que han
desaparecido las desigualdades construidas entre mujeres y hombres, pero

manteniendo las diferencias biolégicas e individuales entre las personas.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Principio que se refiere a la
necesidad de garantizar que mujeres y hombres accedan a los recursos de forma
igualitaria, compensando el distinto punto de salida de las mujeres. Constituye la
garantia de que mujeres y hombres puedan participar en distintas esferas (econdmica,
politica, participacién social, de toma de decisiones) y actividades (educacién,

formacioén, trabajo) sobre bases de igualdad.

Lengua. Sistema de signos exclusivamente lingliistico; cddigo que tenemos interiorizado

en nuestra memoria; convencion social, abstraccion.

Lenguaje. Sistema de signos y medio de comunicacion, ya sea pictorico, gestual o

lingliistico entre otros.

Machismo. Actitud, forma de pensar o creencia que considera a los hombres superiores

a las mujeres.
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Mainstreaming. Término anglosajon que se utiliza para designar la integracién de la
dimension de género en las politicas generales, de tal forma que el principio de igualdad
se constituya en el eje vertebrador de estas. Implica que deben tenerse en cuenta las
cuestiones relativas a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma
transversal en todas las politicas y acciones, y no abordar este tema Gnicamente bajo un

enfoque de acciones directas y especificas a favor de las mujeres.

Patriarcal. Una sociedad o cultura patriarcal es aquella en la que se reconoce que la
autoridad y el poder corresponden al patriarca y se transmite de hombre a hombre. Ha
supuesto la forma de mostrar la diferente posicién social de hombres y mujeres y
evidenciar el «poder» del sexo masculino (patrimonio, patria potestad...) y la

subordinacién del femenino.

Politicas de igualdad de oportunidades. Son la instrumentalizacién de la igualdad de
oportunidades. Las intervenciones a partir de las cuales este principio se lleva a la

practica.

Principio de igualdad. Principio juridico que ampara la igualdad entre los sexos vy
condena la discriminacién. Recuerda que todas las personas somos iguales frente a la

ley. Es sindnimo del principio de no discriminacion.

Sexismo. Es la conducta que lleva a actuar restando valor, rechazando o no tomando en
consideracién el papel de la mujer. El sexismo comporta la asignacion de valores,

capacidades y roles de orden inferior a la mujer por razén de su sexo.

Sexo. Condicidn organica, biolégicamente identificable, que diferencia a los seres

animados en machos y hembras.
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Anexo 2. Reglamento de la Comision de Igualdad de Oportunidades

Funciones de la Comision Negociadora y de Seguimiento
Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendra las siguientes competencias:

e Negociaciéon y elaboracion del diagndstico y de las medidas que conformaran el

Plan de Igualdad.
e Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

e |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los recursos materiales y humanos necesarios para su
implementacién, asi como las personas u érganos responsables, incluido un

calendario de actuaciones.
e Impulsar la implementacion del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para el seguimiento y evaluacién del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implementado.

e Remisién del Plan de Igualdad que se apruebe a la autoridad laboral competente

a efectos de su registro, depdsito y publicacién.

e La promocion de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacién al

personal.

Régimen operativo de la Comision Negociadora y de Seguimiento

La Comision Negociadora acepta que Aurora Hostench Virosella sea nombrada

Secretaria de la Comisidon Negociadora y de Seguimiento.
Seran funciones de la Secretaria:

e Elaborar las actas de cada reunién y difundirlas entre todas las personas

miembros.
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e Realizar las convocatorias de las reuniones ordinarias o extraordinarias de la

Comision.

Reuniones de la Comision Negociadora y de Seguimiento

La Comision acuerda reunirse de forma ordinaria dos veces al ano y adicionalmente, de
forma extraordinaria, siempre que sea convocada, con una antelacién minima de quince

dias, por la mitad de quienes forman parte.

En cada reunidn se elaboraran actas donde conste:
e Elresumen de los temas tratados.
e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no existe acuerdo, que podran asumirse, en su caso,

posteriormente en otras reuniones.

Durante el proceso de elaboracion del Plan de Igualdad, entre septiembre y diciembre

de 2021, se realizardn un minimo de cuatro reuniones.

La Comisidn de lgualdad se declarara validamente constituida con la asistencia de la

mitad mas uno de cada una de las dos partes.

Las decisiones de la Comisidn de lgualdad se adoptaran por mayoria simple entre las

personas asistentes a cada una de las reuniones.

Adopcion de acuerdos

Las partes negociaran de buena fe, de cara a llegar a un acuerdo, y se requerird una
mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como
totales. En cualquier caso, este acuerdo requerird el acuerdo de la mayoria de la

representacion de las personas trabajadoras que integran la Comision.

La Comision puede contar con el apoyo y asesoramiento externo experto en igualdad

entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que deben hablar con voz, pero sin voto.

107



IRTA’

El resultado de las negociaciones se expresard por escrito y firmado por las partes
negociadoras para su posterior remisién, por parte de la Comisidn Negociadora, a la
autoridad laboral competente a efectos de alta, depdsito y publicidad del Plan de
Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre

alta y depdsito de convenios y convenios colectivos laborales.

Confidencialidad

Las personas que integran la Comisién Negociadora y de Seguimiento, asi como, en su
caso, las personas expertas que la atiendan, observaran en todo momento el deber de
secreto respecto a esta informacién que les haya sido comunicada expresamente de

forma confidencial.

En cualquier caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision
podra ser utilizado fuera del ambito estricto de la Comisién o para finalidades distintas

para las que fue entregada.

Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora y de

Seguimiento

Las personas que integran la Comisidn serdn sustituidas en caso de vacante, ausencia,
renuncia, extincion del mandato o desistimiento por las personas que las nombraron,

por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisidén y que representen a la empresa
seran sustituidas por esta, y si representan al personal seran sustituidas por el érgano
de representacion legal y/o sindical del personal de acuerdo con su régimen interno de

funcionamiento.

En caso de sustitucion, se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y el motivo,
indicando el nombre, apellidos y posicidn tanto de las personas salientes como de las
entrantes. El documento se anexara al acta de constitucién de la Comisidon Negociadora

y Seguimiento.
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Anexo 3. AUDITORIA SALARIAL IRTA (ANUALIDAD 2020)

En este documento de Auditoria salarial se recogen los datos salariales de la plantilla, segregada

por categorias profesionales y por hombres y mujeres, durante la anualidad de 2020.

Los datos son el resultado de los calculos realizados en las hojas de célculo.

1. Datos en base a la Retribucidn total anual.

Media de la retribucién total anual ‘ Mediana de la retribucion total anual
Mujer Hombre | Brecha Mujer Hombre Brecha
PERSONAL DIRECTIVO PERSONAL DIRECTIVO|
Y FUERA DE 27% Y FUERA DE 30%
CONVENIO CONVENIO
INVESTIGACION A 0% INVESTIGACION A 3%
INVESTIGACION B 5% INVESTIGACION B 3%
INV./ESPECIALISTA C 4% INV./ESPECIALISTA C 2%
INV./ESPECIALISTA D 6% INV./ESPECIALISTA D 0%
INV./ ESPECIALISTA E 1% INV./ ESPECIALISTA E 4%
INVESTIGACION F -5% INVESTIGACION F -1%
APOYO NIVEL 8 7% APOYO NIVEL 8 2%
APOYO NIVEL 7 7% APOYO NIVEL7 5%
APOYO NIVEL 6 7% APOYO NIVEL 6 7%
APOYO NIVEL5 16 % APOYO NIVEL 5 16 %
APOYO NIVEL 4 -4 % APOYO NIVEL 4 -6 %
APOYO NIVEL 3 14 % APOYO NIVEL 3 12%
APOYO NIVEL 2 12 % APOYO NIVEL 2 13%
APOYO NIVEL1 - APOYO NIVEL 1 -
Total general 4% Total general 2%

En este concepto se incluyen todas las retribuciones que recibe cada persona, ya sean salario

base, complementos, variables u horas extras.

CAUSAS DE LA BRECHA SALARIAL (Justificacién de brechas salariales superiores al 25 %)

En relacidn con la Retribucidn total anual, la Retribucién anual/horay el Salario base, en el caso
de la media y mediana, se puede identificar una brecha salarial del orden del 30 % entre el
PERSONAL DIRECTIVO Y FUERA DE CONVENIO. Aunque retirdramos de este colectivo al Director

General, que es un hombre, la brecha seguiria siendo superior al 25 %.
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En cuanto a la brecha salarial entre el PERSONAL DIRECTIVO Y FUERA DE CONVENIO, cabe
sefialar que el IRTA, histéricamente ha estado mayoritariamente integrado por hombres.
Igualmente sucede con la mayoria de direcciones, formada por personal IRTA con mucha
antigliedad en el Instituto. Entre este colectivo, los hombres tienen una media de 16 afios de
antigliedad y las mujeres de 9,5 afios. Y entre los hombres, hay 3 que sobrepasan los 20 afios de

antigliedad.

Respecto a las diferencias en los complementos salariales al personal de apoyo, se analizan por

separado la antigliedad (trienios) y los encargos de servicio.

Las diferencias superiores al 25 % en la tabla de antigliedades se deben Unicamente a un dato
objetivo, que es la fecha de inicio de contrato respecto al presente y, por tanto, no consideramos

gue debamos hacer ninguna valoraciéon ni propuesta de correccion.

Cuando analizamos los encargos de servicios y complementos de cargo, si vemos que en las
categorias de mayor rango, como las de Personal Directivo, Investigacion B, Investigacién Cy de
los Niveles 8 y 4 de Apoyo la brecha supera el 25 %. En el resto no existe brecha o lo es a favor

del colectivo de mujeres.

Realizando un andlisis comparado entre los dos datos anteriores (antigiiedad y complementos
de cargo), podemos ver una correlacion entre las categorias en las que los hombres tienen mas

antigliedad y donde perciben mds complementos de cargo o de encargo de servicios.

Esto puede hacernos pensar que el hecho de que los hombres tengan mas antigliedad que las
mujeres pueda ser la causa de que acumulen mas complementos salariales. Habria que ver si
este dato se va corrigiendo con el tiempo o no. Actualmente, 24 hombres y 19 mujeres perciben

complemento de cargo.

Dado que los encargos de funciones pueden ser o son efectivamente una antesala de Ila
promocién efectiva, también podrian verse como uno de los hechos que originan el techo de
vidrio en las mujeres si mayoritariamente estos encargos se dan en los hombres. Los encargos

de funciones los reciben 22 hombres y 26 mujeres.

Los conceptos de variables y horas extras tienen una mediana igual a cero porque son muy pocas

personas, respecto al total de cada categoria.

En el concepto variable del salario (gratificaciones, objetivos anuales y cumplimiento de
objetivos, plus dedicacion especial y servicios internos) también podemos observar diferencias

que deberian explicarse. En 2020, con alguno de estos conceptos, lo percibieron 46 mujeres y
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47 hombres. La brecha se concentra en los niveles C/D de investigacién con un 59 % / 87 %

respectivamente y en los niveles 2/3/4 de apoyo con brechas del 100 % hasta el 41 %.

Si desagregamos estas categorias por sexos, vemos cOmo en la practica totalidad se mantiene
una distribucién paritaria en cuanto a sexos salvo el nivel 4 de apoyo, donde las mujeres suponen

un 65 % de la plantilla y sufren una brecha del 41 %.

El concepto de variable es muy heterogéneo entre categorias y sexos. Depende de muchas
casuisticas puntuales. Al igual que el caso de las horas extras. Sin embargo, en ambos casos, si
miramos el total, la media de todo el IRTA en cuanto a variables y horas extras, en ambos casos
la brecha salarial es muy inferior al 25 %, siendo del 7 % en lo referente a las variables y -1 % (a

favor de las mujeres) en lo referente a las horas extras.
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