PLA D’IGUALTAT
D’OPORTUNITATS
ENTRE DONES | HOMES
A LA FUNDACIO
INSTITUT D’ESTUDIS
ESPACIALS DE
CATALUNYA (IEEC)

Des. 2024- Des. 2028



INDEX

. INTRODUCCIO I DEFINICIONS

II. CARACTERISTIQUES DEL PLA D IGUALTAT

111, DIAGNOSTIC

IV. OBJECTIUS GENERALS DEL PLA D' IGUALTAT.

V. ACCIONS A DESENVOLUPAR DEL PLA D’ IGUALTAT,

VI. CALENDARI DEL PLA D' IGUALTAT

VIL SISTEMA D’AVALUACIO I SEGUIMENT

VIII AUDITORIA SALARIAL

ANNEX I — DIAGNOSTIC

ANNEX 2 — AUDITORIA RETRIBUTIVA

16

18

20

21

38



IEECE

Institut d’Estudis
Espacials de Catalunya

I. INTRODUCCIO I DEFINICIONS

1.- CONTEXT I ANTECEDENTS

Amb la constituci6 de la Comissié Paritaria pel Pla d’Tgualtat de la FUNDACIO INSTITUT
D’ESTUDIS ESPACIALS DE CATALUNYA (IEEC) es posa en marxa la negociacié de la
segona edicié del Pla d’Igualtat el passat mes de juliol de 2024 tant amb la participaci6 de la

representacid empresarial com de la representacié de la plantilla.

La negociacié s’inicia amb les parts legitimades, que d’'una banda han estat les persones
designades per la representacié empresarial i que consten degudament acreditades a les
diferents actes, aixi com les persones designades pels representants legals dels treballadors 1

treballadores.

Per tal de coneixer el punt actual en el que es troba , es van treballar un seguit de dades sobre
la composici6 de la plantilla per sexes, grups professionals, jornada, tipus de contractacio,
aspectes relatius a la formacio i conciliaci6 de la vida laboral i familiar, entre d’altres. Aquestes
dades, per ser més facils d’obtenir, les va aportar 'IEEC sota els parametres que han estat
recomanats des del Departament de Treball. No obstant aixo, aquestes dades, les quals sén
un recull d’aspectes qualitatius i quantitatius, es comenten en totes les reunions de la
Comnissié d’Igualtat per tal d’acabar elaborant el Diagnostic, el qual ve adjuntat com a
Annex L. Aquest diagnostic, elaborat i consensuat per totes les parts, resulta ser el punt de
partida basic per a determinar les arees d’actuacié sobre les quals haura d’incidir el Pla

d’Tgualtat.
1.2, - Determinaci6 de les parts que concerten el pla

La negociaci6 s’ha efectuat amb les parts legitimades, que d’una banda han estat les persones
designades per la representacié empresarial - Lidia Garcia Morillo, Montserrat Sabaté Segura
i Pilar Montes Matba — i, per altra banda Laura Marti Ramos, Ana Bertolin Bascon 1 Ignasi

Fsteva Gras, com a representats legals dels treballadors i treballadores.
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2.- DEFINICIONS

Per tal d’evitar possibles malentesos, entenem necessari definir determinats conceptes que
saniran utilitzant freqlientment en el desenvolupament del Pla d’Tgualtat. De conformitat
amb el que preveu la Llei Organica 3/2007, de 22 de marc, per a la igualtat efectiva de dones
i homes, Pobjectiu principal és garantir la igualtat real i efectiva d’oportunitats entre dones i
homes en el si de I'entitat, evitant qualsevol tipus de discriminacié laboral, i la Llei 17/2015,

de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Patlament de Catalunya.

En convergéncia amb lobjectiu principal, fem igualment com a nostres les definicions

recollides a la propia norma referenciada.

- Principi d’igualtat de tracte entre dones i homes: Suposa ’abséncia de tota discriminacid
L p X

directa o indirecta, per rad de sexe i, especialment, les derivades de la maternitat, assumpcio

d’obligacions familiars i I’estat civil.

- Igualtat de tracte i d’oportunitats pel qué fa a Paccés al treball, formacié i promocié

professional i, condicions de treball: El principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes,

aplicable en I'ambit laboral, sigui pablic o privat, garantird en els termes previstos en la
normativa aplicable, 'accés a la feina, fins i tot al treball per compte propi, la formacié
professional, la promocié professional, les condicions de treball, incloses les retributives i les
d’acomiadament, i 'afiliaci6 i la participaci6 de les organitzacions sindicals i empresarials o,

qualsevol otganitzacié amb membres que siguin d’una professié concreta.

- Promoci6 de la igualtat en la negociacié col'lectiva: Mitjangant la propia negociaci6

col'lectiva es podran establir les mesures d’accié positiva per afavorir 'accés de les dones al
treball, aplicant efectivament el principi d’igualtat de tracte i no discriminacié en les

condicions de treball entre dones i homes.

- Disctiminacié directa i indirecta: Fs considerard disctiminacié directa per rad de sexe, la

situaci6 en qué es trobi una persona que sigui, hagi estat o pogués ser tractada, en atencié al
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seu sexe, de manera menys favorable que una altra en una situaci6 comparable. Sera
discriminacio indirecta pet rad de sexe, la situacié en qué una disposicio, criteri o practica
aparentment neutres posi a persones d’un sexe en desavantatge particular respecte a altres

persones de laltre sexe, amb les excepcions que es puguin preveure legalment.

- Assetjament sexual per rab de sexe: Sera qualsevol comportament, verbal o fisic, de

naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una
persona, en particular qual es crei un entorn intimidant, degradant o ofensiu. Alhora,
qualsevol comportament realitzat en funcié del sexe d'una persona amb I’objectiu d’atemptar

contra la seva dignitat.

- Discriminaci6 per embaras o maternitat: Tot tracte desfavorable a les dones relacionades

amb embaris o la maternitat.

- Indemnitat front represalies: Qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es doni en una

petsona com a conseqiiéncia de la presentacio per part seva de queixa, reclamacio6, dentincia,
demanda o tecurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la seva discriminacio i a exigir el

compliment efectiu del principi d’igualtat de tracte entre dones i homes.

- Conseqjiiéncies juridiques de les conductes discriminatories: Els actes i les clausules dels

negocis jutidics que constitueixin o causin discriminacié per rad de sexe es consideraran nuls
i sense efecte, i donaran lloc a responsabilitat a través d’un sistema de reparacions que sigui,
real, efectiu i proporcional al perjudici sofert, aixi com, en el seu cas, a través d’un sistema

eficag i dissuasiu de sancions que dissuadeixin i prevegin la realitzaci6 de tals conductes.
- Accions positives: Per fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, les persones fisiques i
jutidiques ptivades podran adoptar mesures especifiques a favor de les dones per corregir

situacions patents de desigualtat de fet respecte dels homes.

- Drets de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral: Es reconeixeran als treballadors

i les treballadores en forma que fomentin I'assumpcié equilibrada de les responsabilitats

familiars, evitant tota discriminaci6 basada en el seu exercict.
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II. CARACTERISTIQUES DEL PLA D’lGUALTAT

1.- CONCEPTE 1 CONTINGUTS DEL PLA D’IGUALTAT
La propia Llei Organica 3/2007, defineix el Pla d’Tgualtat com a:

“(..) conjunt ordenat de mesures, adoplades després d’haver realitzat un diagnistic de situacis,
Tendents a assolir a l'empresa la ignaltat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a

eliminar la discriminacid per rad de sexe”.

Aquesta definicié és referendada posteriorment per la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat
efectiva de dones i homes, aprovada pel Patrlament de Catalunya, aixi com també per la
normativa del Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubte, pel qual es regulen els plans d’igualtat

i el seu registre.
2.- AMBIT D’APLICACIO

El Pla d’Tgualtat és d’aplicacié a tota la plantilla de la FUNDACIO INSTITUT D’ESTUDIS
ESPACIALS DE CATALUNYA (IEEC) i, per tant, engloba a la totalitat de la plantilla sense

exclusions.
3.- VIGENCIA

El Pla d’Tgualtat, com a conjunt de mesures ordenades i orientades a assolir els objectius que
es concteten en el mateix, contindra unes mesures que podran ser assolides unes abans que
altres. Aixi doncs, es determinara una calendaritzacié que, en tot cas, abastara des del 11 de
desembre de 2024 fins al 10 de desembre 2028, havent-se de revisar assoliment consecutiu

dels objectius de manera progtessiva.
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III. DIAGNOSTIC

RESULTATS DEL DIAGNOSTIC

De les diferents sessions de la Comissié d’Tgualtat, finalment, s’ha acabat realitzant un
diagnostic de la situacié actual de Pentitat en aquesta matéria. Concretament, s’han treballat
les matéries de seleccid i contractacid, classificacid professional, formacié, promocié
professional, condicions de treball, exercicis corresponsables dels drets de la vida personal,
familiar i laboral, infrarrepresentacié femenina, retribucié i prevenci6 de 'assetjament sexual

1 per ra6 de sexe.

A partir d’aquest punt inicial, ens remetem a I’Annex T en el qual hi ha reproduit 'informe
final de Diagnosi, elaborat i consensuat conjuntament per part de tots els que han participat

en la comissié negociadora del present Pla d’Igualtat.

A mode de resum, aquest document ha conduit a determinar els resultats i conclusions per

valorar quines sén les mesures a prendre tant a curt com a llarg termini.

Destaquem que des d’un comencament, la conclusié que ha sobrevolat a tot equip de treball
que ha composat la comissi6 de negociacié del Pla d’Tgualtat ha estat la de qué Pentitat gaudia
de ‘bona salut’ en quant a la igualtat entre dones i homes, de manera que no existia cap
situacié a primera vista que suposés una preocupacié determinant. No obstant aixo, entrant
en una analisis més profunda, hi ha certs aspectes que s’han constatat que cal millorar i que,

pet tant, formaran part dels objectius que es fixaran en el Pla d’Tgualtat.

Basicament, i a grans trets, els grans temes que van sorgir com a aspectes a millorar van set:

e La falta d’informacié sobre les mesures de conciliacid
e La falta d’informacié sobte el Protocol d’assetjament laboral, per rad de sexe i

sexual a 'TEEC.

® Formaci6 en questions d’igualtat
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IV. OBJECTIUS GENERALS DEL PLA D’IGUALTAT

Els objectius del Pla d’Igualtat els podem dividir en tres tipus: objectius a llarg, mig i curt
termini. La diferéncia entre un tipus i un altre és que els primers seran objectius que marcaran
una referéncia en tot el procés que duri la instauraci6 del Pla d’Igualtat, en canvi, els objectius
de mig i curt termini seran accions concretes i determinades que aniran en convergéncia amb

els objectius generals.

Les arees d’actuaci6 que s’han treballat en el Diagnostic i que hem reproduit amb anteriortitat,
son les que han servit de guia als efectes de preveure les accions establertes al present Pla

d’Tgualtat. Aquestes son:

1. Estratégia i organitzacié interna.

Conciliacid.

Condicions laborals.

Accés, seleccid, promocié i desenvolupament.

Prevenci6 de riscos i assetjament sexual i per rad de sexe.

S S

Formacio i sensibilitzacid.
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V.ACCIONS A DESENVOLUPAR DEL PLA D’IGUALTAT

El Pla dlIgualtat de FUNDACIO INSTITUT D’ESTUDIS ESPACIALS DE
CATALUNYA (IEEC) té com a objectius principals, els seglients:

e Compromis de Pempresa de cara a informar sobre la conciliacio de la vida laboral i
familiar.
e Difusié d’'un protocol especific de prevencio, deteccié i actuacié davant 'assetjament

sexual aprovat pel Patronat de 'TEEC en sessio de data 20 de novembre de 2023.



| AMBIT 1. Estrategia i organitzacio interna.
INFORMAR I SENSIBILITZAR EN MATERIA D’ IGUALTAT D'OPORTUNITATS

IEECE

Institut d’Estudis
Espacials de Catalunya

Codi 1.1

Accié Donar a conéiscer el Pla d’Ignaltat aprovat, amb la informacié i els resultats
obtinguts

Descrineio Publicar i difondre tot el material utilitzat per a la consecucié del

P resent Pla d’Tgualtat a tothom que integra Pempresa.

p g q £ p

Responsable Comissié de seguiment PI

Cost Operacional

Termini d'implantacié

A curt termini

Indicadors de seguiment

Data i assistents difusid PI

Observacions Intranet

Codi 1.2

Accid Entregar el Pla d’lgualtat a les noves incorporacions
Donar a conéixer a les noves incorporacions, tant del col-lectiu

Descripcio professional com eventuals noves incorporacions al Patronat, el
compromis amb la igualtat d’opottunitats.

Responsable Gereéncia/Director/a Area Gestié IEEC

Cost Operacional

Termini d'implantacié

A curt — llarg termini

Indicadors de seguiment

Manual acollida

Observacions
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Codi 1.3

Accib Mantenir el compromis d’ignaltat d’oportunitats en la cultura de lentitat
Mantenir la igualtat d’oportunitats com un dels valors de I'entitat 1

i i com un dels compromisos envers Pequip huma, amb P'objectiu de

Descripcio : . : s
consolidar una cultura basada en el coneixement amb informacio i
una actitud positiva respecte a la igualtat d’oportunitats.

Responsable Gerencia/Director/a de PArea de Gestié de 'IEEC.

Cost Operacional

Termini d'implantacid

A mig termini

Indicadors de seguiment

% documents amb el compromis d’igualtat incorporat

Observacions
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AMBIT 2. Conciliacié.
MILLORAR I DIFONDRE LES MESURES DE CONCILIACIO DE LA VIDA

LABORAL I FAMILIAR

Codi 2.1
Accid Edlaborar nn documient que reculli les mesnres, permisos i millores en matéria de
ccid o e
conciliacio laboral i familiar
Disposar d’un document/manual que reculli les dades rellevants en
Descripcid matetia de conciliaci6 laboral i familiar, com ara la jornada de treball,
els permisos, les millores socials, etc.
Responsable Gereéncia/Director/a de Recursos Humans
Cost Operacional

Termini d'implantaci6

A mig termini

Indicadors de seguiment

Document de mesures de conciliacié laboral i familiar

El/la Gerent/Director/a de Recursos Humans el presentara a la

Observacions L, . L ‘
Comissio d’Tgualtat, abans de fer la difusi6 del document a la plantilla.

Codi 2.2

Accid Fer difusid del docnment de mesures de conciliacid laboral i familiar

L, Recordar a tota la plantilla les mesures de conciliaci6 laboral i familiar

Descripcié ;
que té al seu abast.

Responsable Getréncia/Director/a de Recursos Humans

Cost Operacional

Termini d'implantacié

A mig termini

Indicadors de seguiment

Data difusié document conciliacié laboral i familiar

Observacions Intranet
Codi 2.3
Accibd Eintregar el document de conciliacid laboral i familiar a les noves incorporacions
Descrineid Donar a conéixer a les noves incotporacions les mesutes de
escripcid = e . o i
P conciliacié laboral 1 familiar que té al seu abast.
Responsable Geténcia/Director/a Recursos Humans
Cost Operacional

Termini d'implantacid

A curt — llarg termini

Indicadors de seguiment

Manual acollida

Observacions

10
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Codi

2.4

Accid

Possibilitat d’optar entre dues opcions hordries pel personal d'administracid (Area
juridica, Area de Gestid i Oficina de comnnicacid).

Desctipcio

Es donara l'opci6 al personal d'administracié (Area juridica, Area de
Gesti6 i Oficina de comunicaci6) de poder escollir entre les segtients
opcions horaries:

1. O de dilluns a dijous amb entrada flexible de 8 hores a 10
hores parant per dinar de 14 hores a 15 hores i amb sortida en
finalitzar la jornada de 7,5 hores i divendres jornada intensiva de 8
hores a 15 hores, tenint 'opcid d’exercir teletreball voluntari dilluns 1
divendres (sent dimatts, dimectes i dijous dies de treball presencial).

2. O dilluns de 8 hores a 14 hores i de 15 hores a 17:30 hores;
dimarts, dimecres i dijous de 8 hotes a 15 hores amb una tarda fixa
obligatoria fixada per Pempresa amb horari de 15:30 hores a 16:30
hores (per garantir que sempte hi hagi algti de cada area/oficina) i
divendres de 8 hores a 15 hores. Tenint també P'opcié d’exercir
teletreball voluntari dilluns i divendtes (sent dimarts, dimecres i dijous
dies de treball presencial).

L’opcié s’haura de manifestar per escrit i es podra modificar
postetiorment, de la forma en que es matrqui.

Responsable

Geréncia/Director/a Recursos Humans

Cost

Operacional

Termini d'implantacié

A curt termini

Indicadors de seguiment

Documents d’opcié dels treballadors i horatis realitzats.

Obsetrvacions

11
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AMBIT 3. Condicions laborals.

Codi 3.1

Accid Establir un canal perqué la plantilla pugni comunicar possibles sitnacions de
designaltat

5 Possibilitar que la plantilla i comunicar ibles situacions d

Desctipcié : ar que la p. pugui co ar possibles s ns de
desigualtat

Responsable Geréncia/Director/a Recursos Humans

Cost Operacional

Termini d'implantacid

A curt — llarg termini

Indicadors de seguiment

Canal de dentincia

Observacions
Codi 3.2
Accid Fer difusid del canal de deniincia per commnicar possibles sitwacions de designaltat
. 4 Fer difusi6 de la possibilitar que la plantilla pugui comunicar possibles
Desciipcid . ; .
situacions de desigualtat
Responsable Gereéncia/Director/a Recursos Humans
Cost Operacional

Termini d'implantacié

A curt — llarg termini

Indicadors de seguiment Comunicacid
Observacions
Codi 3.3
Acci Informar del canal de densincia de les sitmacions dignaltat a les noves
6 . .
thcorporacions
.., Donar a conéixer a les noves incorporacions el canal de dentncia de
Descripcid . ) 5 ,
les situacions d’igualtat que té al seu abast.
Responsable Geténcia/Director/a Recursos Humans
Cost Operacional

Termini d'implantacié

A curt — llarg termini

Indicadors de seguiment

Manual acollida

Obsetrvacions

12



AMBIT 4. Accés, seleccié, promocid i desenvolupament.
FOMENTAR UNA POLITICA DE SELECCIO I PROMOCIO QUE POTENCII UNA
MAJOR DIVERSIFICACIO PROFESSIONAL
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Codi 4.1

Accid Tgnaltat d'oportunitats en els processos de seleccid i promoctd
Assegurar la no disctiminacié per ra6 de geénere en els processos de

Descrincid seleccié i promocié de Pentitat, efectuant una valoracié neutra de

ripcid Nk e 3 -
P competeéncies en els processos de promoci6 i seleccié del personal,

basats en critetis objectius i observables.

Responsable Direccions d’Area

Cost Operacional

Termini d'implantaci6

A curt termini

Indicadors de seguiment

Informaci6 del nombre de candidats per sexe.

Observacions

13



AMBIT 5. Prevenci6 de riscos i assetjament sexual i per raé de sexe.
PREVENIR I’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAO DE SEXE
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Codi 5.1
Accid Actualitzar el protocol d'actuacis especific en cas dassetjament sexnal
- Revisar el protocol d’assetjament sexual i per raé de sexe actualitzat i
Descripcié : Rl
vigent a l'entitat.
Responsable Comissié de seguiment PI
Cost Operacional

Termini d'implantacié

A curt- mig termini

Indicadors de seguiment

Data revisio i aprovacié protocol assetjament sexual

Observacions
Codi 5.2
Accid Fer difusid del protocol dactuacis en cas d’assetjament sexual i per rad de sexe
o Donar a conéixer a tota la plantilla el protocol d’assetjament sexual i
Descripciod .
per rad de sexe.
Responsable Comissié de seguiment PI
Cost Operacional

Termini d'implantaci6

A curt — mig termini

Indicadors de seguiment

Data difusio protocol assetjament

Observacions
Codi 5.3
Accid Entregar el protocol dassetiament sexunal i per rad de sexe a les noves
CClO f .
ZREOTPOYACIONS
Desciibels Donar a concixer a les noves incotporacions el protocol
esctipcid ; ) 5 : .
P d’assetjament sexual i per rad de sexe que disposa Pentitat.
Responsable Geréncia/Director/a Recursos Humans
Cost Operacional

Termini d'implantacié

A curt — llarg termini

Indicadors de seguiment

Manual acollida

Observacions

14
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AMBIT 6.  Formacié i sensibilitzacio.
FORMACIO I SENSIBILITZACIO EN MATERIA D’ IGUALTAT
D’OPORTUNITATS
Codi 6.1
Acci6 Redaccid d’nn docment-gnia de lengnaltge inclusin
Descripcié Realitzaci6 del document-guia.
Responsable Comissio de seguiment PI
Cost Comissié de Seguiment PI

Tetmini d'implantacio

A curt-mig termini

Indicadors de seguiment

Document realitzat,

Observacions

Codi 6.2

Accio Fer difusid del document-guia de llenguatge inclusin

Descripcid Donar a conéixet a la plantilla el document-guia de llenguatge inclusiu
Responsable Geréncia/Director/a Recursos Humans

Cost Operacional

Termini d'implantacié

A curt-mig termini

Indicadors de seguiment

Document realitzat.

Observacions
Codi 5.3
Accid Entregar el document-guia de lengnatge inclusin a les noves incorporacions
Descrincié Donar a conéixer a les noves incorporacions el document-guia de
ctipc ; , . .
P llenguatge inclusiu que disposa Pentitat.
Responsable Geréncia/Director/a Recursos Humans
Cost Operacional

Termini d'implantacié

A curt — llarg termini

Indicadors de seguiment

Manual acollida

Obsetvacions

15
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VIIL. SISTEMA D’AVALUACIO I SEGUIMENT

Tant la Llei Organica 3/2007, com la Llei 17/2015, de 21 de juliol, i el posterior Reial Decret
901/2020, estableixen que els Plans d’Tgualtat fixaran els objectius concrets a assolir en
matéria d’igualtat efectiva entre dones i homes, les estratégies, les prictiques a adoptar i,

igualment, l'establiment de sistemes eficagos de seguiment i avaluaci6 dels objectius fixats.

El per qué de dur a terme una fase de seguiment i avaluaci6 recau en permetre congixer el
desenvolupament del Pla d’Igualtat a Pentitat, veient els resultats obtinguts en les diferents

arees d’actuacié durant i després del seu desenvolupament i implementacio.
1.- CONSTITUCIO

Les parts signants, acorden la creaci6 d’una COMISSIO DE SEGUIMENT DEL PLA
D’IGUALTAT per a desenvolupar els objectius del Pla signats en aquest document i avaluar
el grau de compliment dels mateixos, tant dels objectius marcats com de les accions
programades. Aquesta Comissié tindra la responsabilitat de realitzar el desenvolupament dels

objectius signats al present acord.
2.- COMPOSICIO

La Comissié de seguiment estara composada amb caractet paritari per representants de
Pemptesa i representants dels treballadots iles treballadores. S’anomena per la representacid
emptesatial a la Sra. Lidia Garcia Motillo, la Sra. Montserrat Sabaté Segura i la Sta. Pilar
Montes Marba i per la representacié dels treballadors i les treballadores a la Sra. Laura Mart
Ramos, la Sta. Ana Bertolin Bascon i el Sr. Ignasi Esteva Gras. Un dels vocals actuara com
a responsable i coordinador davant les patts.

Fl nomenament com a membre de la comissié d’igualtat tindran la mateixa durada que el

Pla d’igualtat.

Si algun dels membres fos baixa a lempresa o presentés la seva dimissi6 voluntatiament els
treballadors o empresa (segons de quina de les patts sigui la persona que és baixa)

designaran al seu substitut.
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3.- FUNCIONS

Les funcions de la Comissi6 de seguiment setan les que tot seguit es relacionen:

a) Seguiment del compliment de les mesures previstes.

b) Participacié i assessorament en la forma d’adopci6 de les mesures.

¢) Avaluaci6 de les mesures realitzades.

d) FElaboracié d’un informe als 6 mesos de la signatura del present acord per comprovar
el desenvolupament dels objectius i mesures proposades.

€) Proposicié de mesures correctores per al millor compliment dels objectius.

f) 1, finalment, desenvolupament i elaboracié del Pla d’Igualtat, on es revisaran les

funcions d’aquesta Comissié de seguiment.

Dins la fase de seguiment, caldra recollir informacié relativa als resultats obtinguts en la
consecuci6 del present acord, el grau d’execucié de les accions, les conclusions obtingudes i

reflexionar després de fer Panalisi de seguiment i identificar possibles actuacions futures.
4.- FUNCIONAMENT

La Comissié de seguiment un cop signat el Pla d’Igualtat es reunira una mitjana de com a
minim dues vegades per any, amb caricter ordinari. No obstant aixo, podran celebrar-se les
reunions extraordinaries que es considerin oportunes per iniciativa d’'una de les parts amb

prévia comunicacié escrita indicant els punts a tractar de Pordre del dia.

Aquest pla es podra modificar amb el vot favorable de la majotia absoluta de cadascuna de

les dues representacions de la comissié d’igualtat, en el supdsit que Iinforme de sepuiment
P g > q 8

plantegila necessitat d’introduir adaptacions o modificacions en algun aspecte relacionat amb

Pexecucid del Pla.

En cas de discrepancies que puguin sorgir de l'aplicacié, el seguiment o la revisi6. les patts
q g g ) g , les p

acorden sotmetre's 2 una mediaci6 davant del Tribunal Laboral de Catalunya.
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VIII. AUDITORIA SALARIAL

1.- ABAST, VIGENCIA I PERIOCITAT

I Auditoria salarial, igual que la resta del Pla d’Tgualtat, és d’aplicaci a tota la plantilla de la
FUNDACIO INSTITUT D’ESTUDIS ESPACIALS DE CATALUNYA (IEEC) i, per tant,

engloba a la totalitat de la plantilla sense exclusions.

Abastara des del 11 de desembre de 2024 al 10 de desembre de 2028, i tindra la mateixa

vigéncia que la resta del Pla d’Igualtat.

2.- RESULTATS

Tenint en consideraci6 les dades globals i les dades dels llocs de treball s'ha de concloure que
el sistema retributiu de 'empresa es pot considerar coherent i compleix I'aplicacié efectiva
del principi d'igualtat, ja que no es detecta cap diferéncia salarial superior al 25%, ni tampoc

cap altra deficiéncia important.

En aquest sentit, la incidéncia més important es troba en agrupacié 5 (amb els llocs de Cap
Oficina de Gestié de Projectes(419), Ditector/a APEC(478), Cap Oficina KTO (402), Cap
Oficina TIC(418), Director/a de I'Observatori Montsec (498), Director/a de 1'Atea de
Gestié/Gerent (446), Director/a de I'Area Juridica (432), Cap Oficina D+1 (412) i Cap
Oficina de finances (407)) on es presenta una diferéncia del 19,61% a favor de les dones. Pel

qué cal fer seguiment de la mateixa per evitar que augmenti a un punt alatmant.

Per tot aixd, s'entén que no cal establir mesures especifiques en aquesta matéria, més enlla

que es continui vigilant que no es presentin bretxes.
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ANNEX I.- DIAGNOSTIC.
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PLA D’IGUALTAT.- L'INFORME DIAGNOSTIC

1.- FITXA TECNICA:

Nom o Rad Social: FUNDACIO INSTITUT D’ESTUDIS ESPACIALS DE
CATALUNYA (IEEC)

Forma juridica: Fundacio privada
Activitat: Recerca

Provincia: Barcelona

Municipi: Castelldefels

Teléfon: 93 280 20 88

Correu electronic: ieec@ieec.cat

Pagina web: https://www.ieec.cat/
Recollida diagnostic: 1r Trimestre de 2024
Data de finalitzacio de I'informe: 9 d'octubre de 2024

2.- CONTEXTUALITZACIO | CARACTERISTIQUES GENERALS DE L' EMPRESA:

IEEC és un institut de recerca que estudia totes les arees de coneixement i tecnologies
aplicades al sector espacial i a les ciéncies espacials, inclosa I'astrofisica, cosmologia,
ciencia planetaria, observacié de la Terra, navegacié i l'enginyeria espacial. La seva
missié és impulsar les fronteres de la recerca espacial des dels ambits cientific i
tecnoldgic per al major benefici de la societat. Aixi mateix, cal assenyalar que la Fu ndacio
es troba adscrita a la Generalitat de Catalunya i forma part del seu sector public

institucional pel fet de tenir la Generalitat participacié majoritaria en I'entitat.

L’IEEC és el resultat de més de vint-i-cinc anys de treball de recerca d’alta qualitat, en

col-laboracié amb institucions internacionals de prestigi.
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L'Institut fou fundat el febrer de 1996 com una fundacié privada sense anim de lucre,

amb la finalitat de promocionar I'R+D en I'aAmbit espacial a Catalunya i és, alhora, un
p Y

centre CERCA (Centres de Recerca de Catalunya).

L'Institut esta format per quatre Unitats de Recerca, les quals constitueixen el nucli de

I'activitat d’R+D i s’organitzen de forma independent. Aquestes sén:

Institut de Ciéncies del Cosmos de la Universitat de Barcelona — ICCUB: Centre
interdisciplinari dedicat a la recerca fonamental en el camp de la cosmologia, aixi
com a les aplicacions tecnologiques de les ciéncies del cosmos en general.
Centre d’Estudis i Recerca Espacials — CERES (UAB): Centre d’estudis i recerca que
té com a finalitat primordial la contribucié a la recerca espacial i al
desenvolupament de tecnologies de suport a les missions i programes espacials.
Grup de Recerca en Ciencies i Tecnologies de I'Espai — CTE (UPC): Grup
multidisciplinar que coordina els investigadors d’aquesta universitat que
treballen en els ambits de I'aeronautica i I'espai.

Institut de Cieéncies de I'Espai — ICE-CSIC: Centre que es dedica a la recerca en
astrofisica, amb diverses arees cientifiques d’investigacié i una unitat

d’enginyeria avancada.

La finalitat dltima del IEEC, absolutament exempta de lucre, és la de col-laborar i

participar en el desenvolupament, promocid i difusié de tota mena d'activitats, estudis

i projectes relacionats amb la tecnologia espacial i la recerca cientifica des de i de I'espai,

en benefici de la societat.

Les activitats de 'IECC es basen en una cultura i un patrimoni de valors, reconeguts i

compartits per totes les persones treballadores, els quals conformen el seu model de

comportament. En concret:

COMPROMIS: L'IEEC esta completament compromes amb la promocié de la

investigacio astronomica i espacial.
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QUALITAT: L'IEEC manté un compromis constant amb I'assoliment de la
maxima qualitat técnica, per continuar sent un centre reconegut
internacionalment per atraure talent i fomentar col-laboracions, tant en
I'ambit local com mundial.

EFICIENCIA: I'lEEC és un agent eficient de transferéncia de coneixement,
innovacid i tecnologia en el seu camp.

CONSCIENCIA: Una de les seves missions principals és conscienciar a la
societat mitjangant la comunicacio de la cultura cientifica.

REFERENCIA: I'lEEC actua com a entitat de referéncia per als agents publics i
privats nacionals i internacionals en totes les qiiestions relacionades amb el
desenvolupament del sector espacial. A més, I'lEEC representa Catalunya en
els programes relacionats amb I'espai en I'Estat Espanyol i la Unié Europea,
en coordinacié amb els departaments de I’Administracié de la Generalitat
competents i sense detriment de les seves competéncies.

COL-LABORACIO: I'lEEC promou l'establiment de col-laboracions de caire
internacional en temes relacionats amb el sector espacial i dona suport als
programes de recerca i desenvolupament vinculats al sector espacial,
potenciant la recerca, la innovacid i la convergéncia de les tecnologies digitals
amb el NewSpace, alhora que impulsa i genera un ecosistema competitiu per

ajudar al creixement del sector.

En quant a la seva organitzacié interna, correspon al Patronat la representacio, direccio

i administracié de la Fundacié. El Patronat esta compost per la Generalitat de Catalunya,

la Universitat de Barcelona (UB), la Universitat Autonoma de Barcelona (UAB), la

Universitat Politécnica de Catalunya - BarcelonaTech (UPC) i el Consejo Superior de

Investigaciones Cientificas (CSIC). El formen set persones, de les quals sis sén homes i

una és dona.

A I'any 2024, compta amb un total de 112 persones en plantilla, de les quals un 27% son

dones i un 73% son homes.
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Una divisié molt succinta dels diferents departaments i sexes seria la seglient:

Departaments DONA HOME

Recerca 19 75
Administracio, Serveis i TIC 11 6
Total general ; 30 82

A I'entitat s’han dut a terme activitats relacionades amb la igualtat d’oportunitats i la

Responsabilitat Social corporativa.

En concret, de forma interna:
e S’ha redactat en I'Gltim any un estudi d'avaluacié de riscos psicosocials de les
persones treballadores de I'lEEC.
e S’han establert mesures de reciclatge al menjador comd.
» S'ofereix als treballadors fruita de proximitat en els desdejunis i café d'empreses
del tercer sector.
e S'ha establert una flexibilitat horaria per a afavorir la conciliacié de la vida

familiar i la vida laboral.

Igualment, des d’un punt de vista extern:
¢ En el marc de la gestié de I'Observatori del Montsec que gestiona I'lEEC s'ha
redactat un estudi sobre el calcul de la trepitjada de carboni en I'Observatori.
e S'ha efectuat un estudi sobre la implantacié d'energia fotovoltaica en

['Observatori.
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3.- ANALISI:

3.1.- ANALISI DE LES DADES DE L’ EMPRESA
Dels representants a la Comissié Paritaria per al projecte del Pla d’lgualtat actuant en
nom de 'empresa i, a la vista de la documental lliurada, creuen que en primer lloc cal
destacar que les reunions mantingudes en el si de la comissid han estat en to
negociador, discutint en els punts més controvertits i els quals han necessitat una major
dedicacié. No obstant, 'empresa entén que sigui com sigui, el procés negociador s’acaba

traduint en una influéncia favorable que tindra efectes positius de cara a la plantilla.

Els processos de negociacié col-lectiva, en concret respecte a la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes, esta actualment en procés. Destacar doncs que s’esta en vies de
negociacié per a la implantacié del Pla d’lgualtat com a conseqliéncia de la nova
normativa legal aplicable i que en aquests moments ens trobem en la confecci6 del

present document, és a dir, la diagnosis.

En total s’han dut a terme tres reunions, on la primera va tenir com a objecte la
constitucié de la comissié negociadora, concretament el dia 17 de juliol 2024.
Posteriorment la comissié s’ha anat emplagant en els dies 26 de setembre de 2024 i 9

d’octubre de 2024.

Si bé la percepcid inicial és de qué no existeix cap situacié que es pugui qualificar com a
deficient, en quant a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, si que es requereix

millorar la comunicacié de determinats processos d’igualtat ja implantats.

1. Cultura i gestié organitzativa. En la constitucié de la mesa negociadora del pla
d’igualtat s’ha preservat la necessitat de qué aquesta fos paritaria en la mesura del
possible. Aixi doncs, la seva composicié és de 5 dones i de 1 home. Aixi mateix,
s’ha  procurat que les persones que hi participessin  tinguessin
coneixement i formacié especifica en matéria d’igualtat i desenvolupament de

plans d’'igualtat en empreses.
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2. Condicions laborals:

d.

Es detecta una plantilla desequilibrada en percentatge d’homes (73%)
i dones (27%), tot i que aquesta distribucié realment es repeteix en tot
el sector no sent una situacio especifica de I'entitat.

Es destacable que, si ens fixem en la data d’inici de la seva relacié
laboral, el grup més majoritari - tant en el cas dels homes com en el
cas de les dones- és el que té poca antiguitat (de 0 a 5 anys), amb molta
diferéncia, doncs el 92% de I'empresa compta amb aquesta antiguitat.
El que també és destacable pero és que I'edat no és un factor
discrepant, sent la mitjana d’uns aproximadament 35,5 anys entre
el col-lectiu femeni i masculi.

Pel que fa referéncia al nivell d’estudis |la gran majoria - tant en el cas
de les dones com en el dels homes- posseeix estudis universitaris, sent
que Unicament tres persones (totes dones) sén les Giniques que tan sols
tenen estudis de batxillerat.

Respecte als centres de treball, destaca que I'lEEC és el més
paritari respecte al percentatge d’homes i dones.

Respecte de la distribucié per departaments o arees funcionals, es
pot remarcar que la part de Direccié es troba ocupada per un home.
Aixi mateix, que el departament d’administracié serveis i TIC té una
major presencia femenina que masculina (11 vs. 6), i que en el
departament de recerca passa just el contrari, ja que hi ha 75 homes i
només 19 dones.

Respecte als grups professionals es pot constatar que existeix
molta diversitat, sent el grup on hi ha més dones el d’enginyer/a de
recerca —gestor i el d’enginyer/a técnic — gestor. La majoria de

dones son enginyer/a junior o enginyer/a de recerca — gestor.
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h. Respecte als llocs de treball, el més ocupat tant per homes com per

dones és el d’investigador.

La temporalitat en la contractacié és de destacar que no suposa un
element discriminador ja que la majoria de la plantilla té el contracte
indefinit o d’activitat cientificotécnica. Aixi mateix, en quant al tipus de
jornada, majoritariament (en ambdds sexes) es tracta de jornada
completa. No obstant aixd, percentualment, hi ha més homes amb
jornades parcials que dones (un 10% vs. un 3%).

En matéria d’horaris la majoria de plantilla té jornada partida.

Respecte a les extincions de les relacions laborals en els dltims 4 anys, no
s’aprecien tampoc discriminacions, ja que els motius de finalitzacio son,
principalment, en ambdds sexes, la baixa voluntaria o la finalitzacio de

contracte.

3. Accés a l'organitzacid.

d.

En els darrers 4 anys, s’han efectuat més contractacions a homes que a
dones (75% vs. 25%) i especialment en I'area de recerca.

Els factors determinants per iniciar un procés de seleccid i contractacio
son: les necessitats organitzatives de l'entitat i volum de treball, les
necessitats de contractacié en el marc d'un projecte de recerca, les
substitucions o les jubilacions.

Per a proveir un lloc de treball que figuri vacant en la relacio de llocs de
treball de I'entitat, 'IEEC publica les convocatories de treball a l'apartat
“Ofertes de treball” d'acord amb els requisits, condicions i tramitacio
establerts en el Document de Classificacio Professional aprovat pel
Patronat de I'entitat. Als procediments de seleccié es respecten els
principis d'igualtat, mérit, capacitat, publicitat i transparéncia.

Els criteris de seleccié sén comuns per als treballadors d'un sexe i |'altre,
respectant el principi de no discriminacié per qualsevol de les causes

establertes en l'article 17.1 de I'Estatut dels Treballadors, aixi com les
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causes establertes en I'article 12 de la Llei organica 11/1985, de 2 d'agost,
de Llibertat Sindical.

Una vegada rebudes les candidatures, inicialment, es duu a terme una
verificacié dels requisits de participacié i estudi del curriculum per a
valorar aspectes relacionats amb el lloc de treball a cobrir. Seguidament,
es realitza una primera seleccid de les persones candidates sobre la base
del curriculum aportat. Les persones candidates preseleccionades sén
convocades a una entrevista personal eliminatoria o a una prova per a
ampliar la informacié detallada al curriculum i valorar aspectes
relacionats amb les competéncies professionals.

La sollicitud d'incorporar nou personal (cobrir un lloc de treball vacant
en la relacio de llocs de treball) o la creacié d'un nou lloc sorgeix de la
Direccié de I'lEEC o de la Direccié de cadascuna de les arees de I'lEEC,
aixi com per part dels Investigadors Principals dels projectes de recerca
gestionats per I'lEEC.

Aquesta sollicitud es transmet a la Direccid i Geréncia de I'entitat i
s'avalua la necessitat i disponibilitat pressupostaria per a iniciar la
contractacié de nou personal o la creacié d'un nou lloc. Si aixo comporta
la modificacié de la relacié de llocs de treball aprovada pel Patronat ha
d'aprovar-se aquesta modificacid pel Patronat de la Fundacié.

Els perfils requerits es defineixen seguint els parametres fixats en el
“Document de classificacié professional” aprovat per part del Patronat
de I'lEEC. Aixi mateix, en cas de personal contractat per a fer treballs dins
un projecte de recerca determinat es defineixen tenint en compte les
necessitats técniques i cientifiques de I'esmentat projecte.

Es publiquen internament els procediments de promocié interna
estructural per canvi de grup o subgrup professional, en I'apartat
d'ofertes laborals de la pagina web de I'entitat (www.ieec.cat) i sén
informades al personal de I'entitat per correu intern dirigit a tots els

treballadors estructurals. En I'encapgalament de I'oferta s'indica guan es
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tracta de procediment de promoci6 interna. La persona que aspira al lloc
vacant ha de presentar el corresponent curriculum vitae en el termini i
forma exposat en la convocatoria, acreditant la formacié o experiéncia
necessaria i/o qualificacié adequada al lloc de treball per al qual opta aixi
com la resta de requisits establerts en la convocatoria. Es requisit per a
presentar-se al procediment de seleccié interna formar part de la
plantilla del personal estructural de I''EEC amb antiguitat minima d'un
any.

Es requisit per a la promoci6 interna, I'existencia d'una vacant en la
Relacié de Llocs de treball de I'entitat, aixi com l'existéncia de credit
pressupostari per a proveir el lloc de treball.

Amb la finalitat d'avaluar I'acompliment per part dels candidats
presentats de la formacié o experiéncia necessaria o qualificacio
adequada al lloc de treball per al qual opta, es crea una comissio
d'avaluacié, la qual emet informe justificant que es donen els requisits de
formacid/titulacié, trajectoria acadeémica i professional, antiguitat
definits pel grup o subgrup pel qual s'opta i els fixats en la convocatoria i
s’efectua proposta de seleccié del candidat. La composicid de la Comissié
d'avaluacié s’estableix en la corresponent convocatoria, estant formada
per personal/ técnics especialitzats en funcié del lloc de treball a cobrir.
La proposta de resolucié del candidat s'eleva al director de I'lEEC perque,
si és el cas, |'aprovi acordant la provisié del lloc de treball amb el candidat
seleccionat, sent que I"dltima decisié sobre la incorporacio recau en la
Direccié de I'lEEC i la Direccié de I'Area de gestid/ Geréncia de I'lEEC,
valorant-se la formacié especifica i qualificacié professional, mérits i
aptituds de la persona candidata per al desenvolupament del lloc de

treball.
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4. Formacio.

a. La majoria dels qui han rebut formacié han estat dones (un 56,86%).

b. En quant al tipus de formacié que s’ha proporcionat, el motiu de la
mateixa ha estat divers (millorar qualificacié, mobilitat, etc.)iunapart ha
estat dirigida a temes especifics en matéria d’igualtat.

c. Respecte de com s’ha dut a terme la formacid, aquesta majoritariament
ha estat presencial, per ambdds sexes.

d. Aixi doncs, la mateixa s’ha dut a terme majoritariament fora de la localitat
i s’ha efectuat tant fora com dins d’horari laboral.

e. S’ha realitzat formacid especifica en mateéria d’igualtat.

f. Les necessitats de formacié de la plantilla es detecten en funcié de
l'especialitzacié de les tasques a realitzar en cadascuna de les
arees/oficines de I'lEEC. D’aquesta manera, la Direccié de cada
area/oficina pot proposar a les persones treballadores de cada area la
realitzacié d'una formacié especifica. Aixi mateix, per part de les
persones treballadores es pot procedir a sollicitar al seu superior la
necessitat de realitzar una formacié especifica i el superior valora la seva
procedéncia.

g. Existeixen diverses oficines: Oficina de Comunicacié i de Knowledege and
transfer Office (KTO) que depenen directament de la Direccié de I'[EEC.
Ocorre el mateix amb I'Observatori del Montsec que també depen
directament de la Direccid de I'IEEC. En aquests casos és la Direccié de
IlEEC qui detecta les necessitats de formacié de les persones
treballadores en aquestes oficines aixi com de I'Observatori a proposta
dels caps d'oficina i Direccid de I'Observatori.

h. En l'area de gestid de I'IEEC una persona especifica s'encarrega de fer
difusio de les formacions disponibles per a |'area de gestié i juridica de
I'lEEC. En el cas de personal de projectes, I'IP del projecte difon diferents

ofertes que puguin ser d'interés al diferent personal contractat en el marc
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d'aquest projecte. No es detecta desequilibris de génere quant als
assistents.
No es disposa d’un pla de formacid.

Una dona ha rebut ajuda econdmica per efectuar formacio externa.

5. Promocid i/desenvolupament personal.

d.

S’ha promocionat Unicament a dones (si bé Unicament a 4 en els Ultims
4 anys).

Com a metodologia i criteris per a la promocié es fa (s de proves
objectives.

En quant als carrecs que s’han promocionat, han estat d’auxiliar o
técnic/a de comunicacié o administracié a cap d’oficina o técnic/a
especialitzada.

La metodologia i criteris utilitzats per a la progressié professional per
canvi de grup o subgrup professional o per canvi de nivell dins d'un
mateix grup venen regulats en el “Document de classificacié professional
del personal de la Fundacid Institut d’Estudis Espacials de Catalunya”
aprovat pel Patronat de I'entitat. En aquest document s'indiquen els
criteris pels quals es pot progressar professionalment i estan relacionats
amb el grau d'autonomia, gestié de la responsabilitat, antiguitat etc.

No existeix en I'empresa alguna metodologia estandard d'avaluacio del
personal.

El procediment i métodes de valoracié de la progressio professional dels
treballadors /as es troba descrit en el document denominat “Document
de classificacié professional del personal de la Fundacid Institut d’Estudis
Espacials de Catalunya” aprovat pel Patronat de I'entitat.

Les persones que intervenen en la decisié d’una promocid interna son:
Cap jerarquic de la persona treballadora o IP, Direcci6 de I'Area de

Gestié/ Gerent de I'lEEC i Direccid del I'lEEC.
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h. S'imparteix formacié lligada directament a la promocid, a la que pot optar

la persona seleccionada.

6. Retribucid.

a.

Hi ha un resultat d’una bretxa salarial del 18,2% a favor de les dones en
detriment dels homes.

Si analitzem I'anterior barem per lloc de treball veiem que quasi no hi ha
preséncia d’ambdds sexes en cap d’ells, sent que tnicament hi ha dos
(investigador/a i estudiant en practiques) on hi hagi homes i dones.
Respecte als mateixos, es constata que en el d’investigador quasi no hi
ha diferéncies (només un 0,7% a favor de les dones) i que en el
d’'estudiant si que existeix una bretxa de I'11,1% a favor dels homes.

La mitjana de retribucions per grup professional si que presenta majors
diferencia. En concret, en auxiliar trobem una bretxa del 60,5% a favor
de les dones, en cap d’oficina d’un 31,6% novament a favor de les dones
i en cientific/a sénior un 26,7% també a favor de les dones. L’Gnica bretxa
important a favor dels homes la trobem en I'enginyer/a técnic/gestor/a
(19,93%).

El salari base mitja presenta diferéncies molt similars sent, de nou, la
major bretxa (a favor de les dones) la de personal auxiliar (60,5%). En
global, trobem una diferéncia del 18,18% a favor de les dones,

L'IEEC compta amb els segiients complements retributius aprovats al
costat de les taules salarials pel Patronat: a.- complement per
disponibilitat aplicable al subgrup d'enginyers del Montsec i; b.-
complement per activitats addicionals aplicable a tots /as els
treballadors/as de I'lEEC: participacié en organitzacié de CONgressos,
fires, jornades/portes obertes o actes similars organitzats per I'lEEC.

No es realitzen hores extraordinaries.

El Patronat de I'lEEC no ha aprovat cap complement relatiu a incentius ni

beneficis socials.
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El procediment i criteris utilitzats per a la progressio professional venen
regulats en el "Document de classificacié professional del personal de la
Fundacid Institut d'Estudis Espacials de Catalunya" aprovat pel Patronat
de I'entitat. Al seu torn, els salaris venen regulats en les taules salarials
que aprova també el Patronat de la Fundacio.

Per a cada subgrup/categoria les taules salarials estableixen 3 nivells
retributius de menor a major import de salari brut anual.

Els increments salarials anuals lligats a I'lPC o a altres indicadors
econdmics, donat que I'lEEC forma part del sector public de la Generalitat
de Catalunya venen determinats per la mateixa Generalitat o

I'Administracio de |'Estat.

de treball i corresponsabilitat.

L'Gis de permisos relacionats amb els fills ha estat sol-licitat (inicament
per dues dones i un home (en tots els casos per naixement de fill/a) si bé
ambdds sexes — en igual percentatge a la seva preséncia a 'empresa- han
gaudit altres mesures de corresponsabilitat (teletreball i flexibilitat
horaria).

En concret, la flexibilitat horaria permet als treballadors/as entrar de 8.00
a 10.00 am i sortir de 16.30 a 18.30 pm.

L'horari flexible permet fer coincidir I'horari del treballador/a amb
I'horari escolar.

El teletreball és voluntari i consisteix en 2 dies a la setmana com a maxim.

La major part de les persones treballadores utilitzen aquestes mesures.

8. Salut Laboral.

d.

b.

Hi ha hagut un Unic accident de treball (un home) que va ser in itinere.
Si analitzem les dades d'IT (incapacitat temporal) derivada de

contingéncia comuna, constatem que ambdds sexes han tingut baixes
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similars (4 les dones, 2 els homes) i amb durades curtes (18 dies les dones
vs. 22 els homes).
No s’han produit malalties professionals.

No existeix un comité de seguretat i salut.

9. Prevencio i abordatge de I'assetjament sexual.

a.

El Patronat de I'IEEC (maxim organ de govern de I'entitat) en sessié de 20
de novembre de 2023 va aprovar, entre altres qiestions, el "Protocol per
a la prevencié, la deteccid, l'actuacid i la resolucié de situacions
d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, orientacié sexual,
identitat de genere o expressié de génere. El referit protocol té per
objecte definir el marc d'actuacié de I'IEEC en relacié amb els casos
d'assetjament sexual o per raé del sexe, de I'orientacié sexual i de la
identitat de génere o expressid de génere, a partir dels eixos de prevencié
i reparacid. Els objectius especifics sén:

® Elaborar estratégies de prevencié per a erradicar aquestes

conductes i per a millorar la seva deteccié quan ocorrin.

e Establir rapids i eficients circuits d'intervencié davant una

dentncia relacionada amb les situacions descrites en I'apartat 4

del Protocol, investigar-les i iniciar les actuacions administratives

necessaries per a abordar-les, adoptar mesures cautelars o

depurar possibles responsabilitats disciplinaries.

® Establir les mesures d'acompanyament i reparacié a les

persones afectades.

e Definir els rols i responsabilitats dels diferents agents.

® Garantir la seguretat, la integritat i la confidencialitat de les

persones afectades i I'aplicacié de mesures per a la proteccié de

la victima.
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b. A més L'IEEC impulsa mesures preventives en el marc de les seves
competéncies. A continuacid, s'indiquen algunes mesures.

e Elaborar i difondre informacié en els formats adequats que
incorporin mesures preventives i difondre-les a través dels mitjans
de comunicacié adequats (intranets, diptics, butlletins...).
e Vetllar per la difusié codis de bones practiques professionals i
de principis d'actuacio dirigits a tots els col-lectius de I'lEEC
e Informar de l'existéncia d'aquest protocol en I'acolliment del
personal de I'IEEC, aixi com en la pagina web i en la intranet de
I'IEEC.
e En la mesura que sigui possible elaborar documents divulgatius
sobre el compromis de I'lEEC per a erradicar aquestes conductes,
sobre el Codi de conducta, els drets i deures, les responsabilitats i
els efectes de I'incompliment d'aquest protocol.
e Proporcionar informaci6 sobre el protocol contra I'assetjament
a través de I'adreca electronica i teléfon que es configurin a aquest
efecte.
e Vetllar per la difusié de les mesures informatives dirigida i
adaptada als diferents col-lectius i categories laborals.
e Establir un sistema de bustia on es puguin realitzar consultes i
des d'on es pugui rebre assessorament sobre assetjament de
manera anonima. En aquest sentit, es poden dirigir dentncies en

la bustia: assetjament@ieec.cat

e Informar de |'existéncia d'aquest protocol a les empreses amb
les quals I'lEEC formalitzi un contracte.

e Incorporar una clausula especifica relativa a les conductes
previstes en aquest protocol en els plecs de clausules
administratives particulars dels contractes administratius que
impliquin preséncia o contacte del personal del contractista amb

personal de I'lEEC.
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® Incorporar una clausula especifica relativa a les conductes
previstes en aquest protocol en els convenis de practiques.

e Vetllar per dur a terme formacié sobre igualtat de génere,
diversitat sexual i de génere, i no discriminacid, aixi com sobre
prevencié i deteccié de les conductes recollides en aquest
protocol, per al personal de tots els nivells jerarquics, tots els
carrecs de designacid i els eventuals carrecs, el personal técnic
dels serveis de prevencié i de les unitats de recursos humans, el
personal competent en matéria juridica, aixi com als
representants dels treballadors.

e Vetllar per establir les mesures adequades per a integrar la
perspectiva de génere en I'organitzacid dels espais dels centres de
treball, amb la finalitat d'eliminar els factors de risc que facilitin
I'aparicid de situacions discriminatories, violentes o assetjades, i
garantir, aixi que els centres de treball siguin segurs i accessibles

per a tot el personal i per al personal LGBTI.

Respecte a les Persones trans:

e Vetllar per |'aplicacié agil del canvi de nom de les persones trans,
assegurant que el seu nom sentit aparegui en tota la

documentacid i els processos que depenen de I'IEEC.

10. Prevenciod de Riscos Laborals.

a.

S'ha realitzat estudi per a detectar necessitats relatives a riscos laborals i
salut laboral, amb les segiients conclusions:

® Temps de treball (TT)

e Autonomia (AU)

e Carrega de treball (CT)

e Demandes psicologiques (DP)

e Varietat/contingut (VC)

Pag. 16



IEECE

Institut d’Estudis
Espacials de Catalunya

e Participacio/Supervisié (PS)
e Interés pel treballador/Compensacié (ITC)
e Acompliment de rol (DR)

e Relacions i suport social (RAS)

Valoracion resumen de la exposicion

a |
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ve 7.7% 7,7%
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51
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11. Dones en situacio o risc d'exclusio

a. No s'ha posat en marxa cap mesura concreta per a dones en situacio de

risc d'exclusio.

Finalment, dels processos de comunicacié de la plantilla, habitualment es recorre a
reunions, presentacions a la plantilla i correu electronic per transmetre missatges.

També s’han realitzat campanyes de comunicacié o sensibilitzacié per temes especifics.

Els treballadors tenen diversos canals com per exemple el sistema intern d'alertes,
correu electronic de dendncies anonimes Per a qiiestions més genériques utilitzen el

correu de recursos humans de I'lEEC recursoshumans@ieec.cat
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No es detecten models en el llenguatge que siguin discriminatoris.

Sense perjudici de tot I'exposat, i d’una valoracié en conjunt de tota la informacié
analitzada, la representacid per part de I'empresa opina que no es tracta d’una entitat
amb deficiéncies en relacid a la matéria d’igualtat entre homes i dones, tot i que si que
alguns dels processos sén millorables i en ares a aixd es buscaran les mesures més
adients per a assolir una equiparacié entre ambdds col-lectius amb I'objectiu de complir

amb les previsions de la normativa que preveu la implantacié del Pla d’lgualtat.
3.2.- ANALISI DE LES DADES DE LA PLANTILLA

Pel que fa a la valoracié de la plantilla, s’ha recollit la informacié mitjancant una
enquesta passada als treballadors i treballadores per tenir una visié objectiva i acurada
i recollint opinions de totes les categories professionals de 'empresa. De manera que el

resultat obtingut reflecteix fidelment I'opinié de tota la plantilla.

Aixi doncs, de les dades obtingudes primer de tot cal remarcar que la participacié ha
estat nomeés del 31,25%, doncs Unicament 35 de les 112 persones treballadores en
plantilla han optat per complimentar la mateixa. Ara bé, també cal destacar que la

majoria dels enquestats han respost les preguntes que se’ls van remetre.

lgualment, cal remarcar que les persones treballadores que han efectuat la mateixa sén
bastant heterogenis. Aixi, per exemple, el percentatge de dones que I'han emplenat
respecte al total de la plantilla és del 43,33% (13 de les 30 dones I’'han complimentat),
sent el percentatge d’homes similar (22 de 82, és a dir, un 26,83%). Igualment, dels que
han optat per declarar dades personals, un 31,4% ha declarat tenir fills i un 2,9% tenir
persones dependents a carrec. D’altra banda, un 45,7% té entre 1 3 anys d’antiguitat,

un 25,7% té més de 3 anys d'antiguitat i el restant 28,6% té menys d’un any.
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Entrant ja en el fons de la qiiestid, cal destacar que en general els resultats son molt

positius.

Aixi, en ser preguntats sobre si consideren que a I'empresa hi ha igualtat de tractament
i d’oportunitats entre homes i dones, la gran majoria - un 94,11%- determina que
aquesta és mitjana tirant a alta (3 sobre 4) o alta (4 sobre 4). En concret, un 88,24% es
va decantar per aquesta segona opcio i un 5,88% per la primera; mentre que ningu va
valorar que existfs un baix nivell d’igualtat (1 sobre 4) i tan sols un 5,88% - un home i una

dona- va optar per considerar el mateix com a mitja tirant a baix (2 sobre 4).

Similars percentatges obtenim en preguntar sobre si la direccié de I'empresa esta
sensibilitzada i compromesa amb qué la igualtat de tracte i oportunitats sigui una realitat
o si la igualtat d’oportunitats és compatible amb la filosofia i cultura de 'empresa en
I'actualitat; valorant un 96,88% de la plantilla en el primer cas i també un 96,88% en el
segon que aixd succeeix amb un nivell mig tirant a alt (18,75%% i 15,63%

respectivament) o alt (78,13% i 81,25% respectivament).

Segregant per sexes, els percentatges sén similars, sent un home el que va indicar la
puntuacié més baixa recollida (I'inic que va considerar que existia un nivell baix de

compromis (1 sobre 4) i un nivell mitja tirant a baix (2 sobre 4) de compatibilitat).

En el terreny de la seleccid, valoren en major proporcié que la mateixa es realitza de
forma objectiva, tenint les mateixes oportunitats ambdds sexes. En concret, un 78,57%
considera que aquesta afirmacié és totalment certa (4 sobre 4) i un 21,43% determina

que és bastant certa (3 sobre 4).

Novament, ningti ha puntuat la pregunta amb la minima puntuacio (1 sobre 4)niamb el
2 sobre 4, si bé va haver-hi un 20% que va indicar que no ho sabia o que no volia

contestar.
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De la mateixa manera, pel que fa a la promocié i el progrés professional, els resultats
tornen a ser molt positius, doncs un 96,88% dels que van contestar van valorar que
Iavang i el progrés en la carrera professional pot efectuar-se amb les mateixes
oportunitats independentment del génere en un grau alt (62,5%) o mitja tirant a alt

(34,38%).

Ara bé, en aquest cas si que veiem que un home ha puntuat la pregunta amb un 2 sobre

4. Cap dona ha escollit aquesta opcié ni tampoc I'1 sobre 4.

De manera similar, un 96% sent que a I'hora de promocionar a llocs de treball de directiu
s'ofereixen iguals opcions a homes i dones, en un grau alt (76%) o mitja tirant a alt (20%).
Cal destacar que en aquesta pregunta un percentatge important — un 40%- ha respos

que no ho sabia o que no volia contestar.

Si anem a les puntuacions més baixes, veiem que només una persona — un home- va

puntuar la resposta amb un 2 sobre 4.

En el terreny de la formacid, la majoria dels que han contestat (76,66%) també entenen
que s'accedeix per igual a la formacié que ofereix I'empresa (4 sobre 4). El restant
23,33% es va decantar per entendre que és aixi en bastant mesura (3 sobre 4). Ningti va

escollir cap de les dues opcions més baixes (ni I'1 sobre 4 ni tampoc el 2 sobre 4).

En ser preguntats sobre si la retribucié s’estableix des de criteris d’igualtat, un 11,43%
al-leguen que no ho saben o no contesten. Dels que si que ho fan, la gran majoria
entenen que la resposta es positiva, valorant un 80,65% que estan totalment conformes

amb aquesta afirmacié (4 sobre 4) i un 12,9% que ho estan bastant (3 sobre 4).

Aix0 no obstant, una persona va indicar que no era aixi (1 sobre 4), sent el mateix un
home. Igualment, una dona va indicar que no estava gaire conforme amb aquesta

afirmacio (2 sobre 4).
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Per la seva banda, respecte als aspectes que tenen a veure amb les mesures de

conciliacié s6n una mica menys positius, si bé segueixen sent ben valorats.

En primer lloc, la majoria considera que 'empresa afavoreix bastant o molt I'exercici
corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral (un 57,58% contesta amb
un 4 sobre 4 iun 33,33% amb un 3 sobre 4) i considera que recolza en aquests graus I'ds
de les mesures per part d’homes i dones (un 56% contesta amb un 4 sobre 4 i un 36%
amb un 3 sobre 4). Cal remarcar que en els dos casos ningu ha optat per la puntuacio
més baixa (1 sobre 4) i que tots els que ho han fet amb un 2 sobre 4 — en ambdues
preguntes- sén homes. En concret, dos homes han escollit aquesta opcid en la primera

pregunta i un home en la segona.

lgualment, és important destacar que un 56,26% considera que se’ls ha informat gens
(21,88%) o poc (34.38%) de quines sén les mesures disponibles per afavorir la
conciliacid. Per la seva banda, un 25% de la plantilla valora que si que ha rebut aquestes

dades i un 18.75% que bastant.

Igualment, si bé un 54,28% no ha volgut o sabut contestar, els restants han apuntat que
creuen que les persones que s’acullen a mesures temporals de conciliacio (per exemple,
jornades reduides) tenen les mateixes oportunitats de promocié i desenvolupament

professional que la resta, en molta (56,25%) o bastant mesura (43,75%).

Finalment, hi ha certa discrepancia sobre si les mesures de conciliacié de la vida personal
i laboral a ’'empresa superen les establertes per llei, entenent un 40% que si, un 35%
que bastant, un 20% que poc i un 5% que no. Un 42,86% al-lega que no ho sap o no

contesta.

Per Ultim, cal destacar que un 35,71% determina que I'empresa no els ha informat de la

ruta a seguir davant d’un supdsit d’assetjament sexual o per rad de sexe, el que sense
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dubte haura de tenir-se en compte a I’hora d’establir mesures. lgualment, un 25% entén
que se’ls ha informat poc, un 35,71% que no suficient i només un 14,29% indica que si

que ha tingut prou informacid.

En ser una empresa masculinitzada, també s’ha preguntat a les persones treballadores

quines creien que eren les raons que justificaven aquesta masculinitzacio.

Els resultats indiquen que en un 75,76% es considera que el motiu és que el sector i el
tipus de treball que es realitza a I'empresa esta més demandat per homes, perd en un
8,82% també es creu que és perqué la companyia s’inclina més a contractar homes per
costum social i un 9,09% entén que existeix una discriminacié cap a les dones. Ningu
s'inclina a pensar que la raé sén males experiéncies en contractacions amb el sexe

femeni.

Tanmateix, també es va voler indagar sobre si es considerava que les dones tenien
menys oportunitats de promocié que els homes, valorant un 91,2% que no era aixi. Es
va indicar, igualment, que aixo seria aixi especialment en els llocs de Direccid i de caps

d’'Oficina i, en menor mesura, en enginyers/eres i investigadors/es.

De la mateixa manera, es va preguntar sobre si els homes podien accedir a llocs directius
en igualtat que les dones i viceversa. Valorant-se per un 96,9% que les dones si que
podien ascendir a aquests llocs en igualtat que els homes i en un 96,9% que els homes

si que també ho podien fer.

També es va qliestionar si es creia que era necessari efectuar accions positives per
augmentar el nombre de dones a I'empresa, guanyant el si amb un 69,7%, especialment

en llocs de enginyers/eres i investigadors/es.

Enaquest sentit, es va voler indagar en com es creia que es podria augmentar el nombre

de dones a I'empresa, indicant-se les segiients idees:
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Com que encara el tema de tenir fills és una cosa que afecta més a la dona,
afavorir aquesta etapa quan son petits i els horaris i conciliacio es dificulta
L'lEEC podria promoure disminuir la bretxa de génere en recerca d'espai,
fomentant les vocacions en espai en les diferents etapes educatives,
especialment a primaria i secundaria, sovint oblidades.

Visibilitzant el treball de I'IEEC i de les enginyeres de I'lEEC dintre de missions de
la ESA, projectes innovadors etc.

Conscienciant als caps d'oficina (responsables de contractacions) de la
importancia de difondre les ofertes de feina en els entorns adequats.

Incidir en el nombre de dones en els ambits formatius d'enginyeria i recerca
Cercant talent femeni, especialment a les posicions d'enginyera i investigadora,
i posicionant I'empresa com un referent en igualtat i transparéncia (ja es fan
accions al respecte).

Fent més difusié cap a la societat promocionant les arees STEM, perqueé les noies
no s'autoexcloguin de I'ambit de I'enginyeria.

Promocionant millor I''EEC com a opcié laboral i deixant de fer servir quasi-
exclusivament contactes a les diferents universitats per a aconseguir ma d'obra

(o fer-ho de forma més igualitaria)

Finalment, també sembla que un 35,71% no havia estat informat sobre el procés de

desenvolupament del pla d’igualtat, perd és molt positiu que la totalitat dels que han

contestat han indicat que estaven d’acord amb la posada en marxa del mateix.

També, es va preguntar sobre quins eren els aspectes fonamentals sobre els quals es

considerava que s’hauria de treballar, recollint-se a continuacié les respostes donades

pels treballadors i treballadores:

Afavorir la conciliacio laboral
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e |gualtat salarial

® Afavorir la igualtat d'oportunitats d'accés a carrecs directius o d'alta gestio
d'empreses/entitats

® Major control de possibles casos d'assetjament

e Diversitat de condicions de teletreball

e Valoracié de meérits que no penalitzin qgiiestions de conciliacié familiar (p.e.,
baixes per maternitat)

e Organitzaci6 laboral que afavoreixin la conciliacié familiar

® Valoracié de merits que tinguin en compte criteris que afavoreixin la igualtat

* Conciliacio, amb dos fills petits per mi és el gran problema, i el motiu principal
pel qual no puc treballar a jornada completa

® La informacié cal que estigui més a l'abast de tothom per minimitzar el
desconeixement que pogués existir en part del personal.

* Centralitzacid de les comunicacions en un repositori Confluence o similar per si
vols recuperar correus o notificacions de fa temps

* Enlapart d'enginyeria cal fer més difusié per contractar activament a més noies,
encara que sigui un sector complicat.

e Més formacid

¢ Fonamentar la contractacio a la part d'enginyeria de noies tot i que el sector sigui
complicat i més mesures de conciliacid.

e Evitar desigualtat de salaris i incompliment de les taules salarials i parar de
segregar entre personal tecnic (majoritariament homes) i de gestio

(majoritariament dones)
Respecte a mesures que es podrien adoptar per afavorit la igualtat:
* Horari més flexible, treballar remot a estones, compensar si un dia es fan més

hores amb un altre menys, etc.

e Permis de paternitat, crear un lloc de treball amic de la familia
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e Flexibilitat en I'norari i calendari

e Taules salarials publigues i iguals per a homes i dones

e Estudi recurrent de les necessitats individuals relacionades amb el
desenvolupament professional, i analitzar les viabilitats en cada cas
independentment del génere

e Informar dels protocols en casos d'assetjament

e Posar facilitats perd alhora control horari en el teletreball

e Politica activa de difusié a la societat en col-laboracié amb altres iniciatives
publiques

e Definir una figura a I'IEEC que vetlli per incorporar i supervisar mesures per
afavorir la igualtat

e Incorporar aquesta figura en els processos de seleccio i promocio de personal,
aixi com en la resolucié de conflictes

e Bustia andnima o no anonima (si cal amb un destinatari extern si aixo facilita
I'anonimitzacid). Promoure que hi hagi més comunicacid entre |les persones en
cas de conflictes per facilitar una resolucié6 com més aviat millor i escalar els
conflictes en cas que la comunicacié entre les parts no sigui suficient (excepte en
casos de gravetat, com l'assetjament).

e Difondre les diferents formes de conciliacié que hi ha al IEEC, fer campanyes a
xarxes per donar visibilitat al treball de la dona a enginyeria

e Mesures conciliacié dones

e Formacio en igualtat

e Que el gaudiment de periodes temporals per afavorir la conciliacid (ex. jornada
reduida) no afecti a les possibilitats de promocio

e Publicarirespectar les taules salarials independentment del projecte i del génere
En resum, resultats plantejats sén positius. Tot i aixi, aquest pla és una fantastica

oportunitat per poder millorar i corregir les petites desigualtats que s'aprecien i per

aconseguir un escenari on tothom senti que existeix una efectiva igualtat de genere.
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Compromis de I'empresa de cara a informar sobre la conciliacié de la vida laboral

Informacio sobre el procediment a seguir en cas d’assetjament sexual o per rad

Revisio del llenguatge i comunicacions emeses per la Fundacié per evitar

qualsevol expressid sexista o que denotés discriminacio.

d’igualtat d’oportunitats.
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