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CENTRE DE RECERCA MATEMATICA



1. Presentacio de I'empresa

El Centre de Recerca Matematica, (CRM) es va crear el 1984 a Barcelona pel professor Manuel
Castellet, per impulsar la recerca i la formacié avangada en matematiques mitjangant la col-laboracio
i sinergies amb les universitats i altres institucions de recerca, amb el proposit de convertir-se en un

referent cientific.

Es l'institut d'investigacié matematica més antic d'Espanya. Actualment, el CRM és un consorci entre
la Generalitat de Catalunya, representada pel seu conseller d'Empresa i Coneixement, I'lEC ila UAB.
El CRM pertany a I'Agéncia CERCA de centres de recerca patrocinats per la Generalitat de Catalunya,
i és membre d'ERCOM (European Research Centres in Mathematics), un comité de la Societat
Europea de Matematiques, juntament amb altres centres europeus de naturalesa similar. També és

membre de I'EPDI (European Post-Doctoral Institute for the Mathematical Sciences) per a la

promocié de la mobilitat postdoctoral i de I'Institut Internacional de Ciéncies Matematiques

El CRM és actualment la institucié gestora de I'Escola Superior de Matematiques de Barcelona
(BGSMath). EI CRM és també un node de I'Institut Espanyol de Matematiques (IEMath); des del
2009, el pressupost del CRM forma part del pressupost public de la Generalitat de Catalunya. El
finangament basic el proporciona la Generalitat de Catalunya a través de contractes anuals i la resta
de finangcament s' obté a través de convocatories competitives de la Unié Europea, els Ministeris

espanyols o la Generalitat.

Una de les funcions principals del CRM és I' organitzacié de programes internacionals de recerca
sobre temes seleccionats en el camp de les matematiques, les ciéncies matematiques i totes les
seves aplicacions. EI CRM alberga cada any diversos investigadors liders de tot el moén per
interactuar amb investigadors locals durant periodes prolongats. L' actuacié del centre té dos
aspectes ben diferenciats. El primer, com a organitzador d'activitats competitives d'ambit
internacional (programes de recerca intensiva, cursos avangats, congressos) i com a centre acollidor
d'investigadors visitants de llarga durada que col-laborin amb la comunitat investigadora de
Catalunya, en segon lloc, des del 2008, el CRM compta amb els seus propis grups de recerca el que

li ha permés obrir linies de recerca en arees aplicades emergents.


http://cerca.cat/
http://www.ercom.org/

2. Cultura i Responsabilitat Social
Corporativa

La missi6é del Centre de Recerca Matematica (CRM) és ser un recurs d'excel-léncia en recerca i
formacié matematica a nivell internacional, els seus objectius especifics son:

1.- Recerca d'alta qualitat i prestigi internacional en matematiques, incloent-hi un émfasi especial en
aplicacions del mon real realitzades en un context col-laboratiu o interdisciplinari.

2.- Transferéncia de coneixement basada en recerca matematica validada, amb especial émfasi en
implementacions concretes de models justificats que abordin problemes emergents amb impacte
social.

3.- Formacié avangada en el camp de les matematiques, a través de col-laboracions i sinergies amb
altres institucions de recerca.

4.- Difusié dels avengos en matematiques tant entre la comunitat académica més amplia com entre

la societat en general.

El CRM, forma part de I'Agéncia CERCA i assumeix el decaleg de principis de I’Agencia destacant
els principis de honestedat i transparencia, compromis individual de bona practica cientifica i

respecte a les normes étiques, entre altres.
Responsabilitat Social Corporativa

La Responsabilitat Social Corporativa (RSC) és un mot que, aplicat en I'ambit empresarial, tracta
d'una responsabilitat de caracter étic, entesa com la gestid responsable de les organitzacions

empresarials.

L'RSC recull totes les iniciatives i els esforgcos de les empreses per contribuir de manera voluntaria

a la millora del benestar social de la comunitat i a una gestié mediambiental sostenible.

La Comissio Europea reconeix amb el 'HR Excellence in Research Award' a les institucions que
avancen en l'alineacié de les seves politiques de recursos humans amb els 40 principis de la Carta i
el Codi, basats en un pla daccié
personalitzat / estratégia de recursos

humans agrupat en quatre arees:

v' Aspectes étics i professionals

v" Reclutament



http://cerca.cat/

v Condicions de treball i seguretat social

v' Formaci6 i desenvolupament professional.

El Centre de Recerca Matematica va signar la carta de compromis amb la Carta i el Codi el
febrer de 2014 , comprometent-se aixi a seguir la iniciativa de la Comissié Europea per
promoure i millorar la politica de contractacié del centre, I'entorn laboral i les carreres del
personal investigador alhora que participa activament en el desenvolupament de I'Espai

Europeu de Recerca.
EI CRM amb el seu compromis per la RSC , desenvolupa les seglients accions en aquest ambit:

v" El CRM col-labora amb la Fundacié Aura des de I'any 2006, La Fundacié Aura fou creada
I'octubre de 1989, és una entitat sense anim de lucre , va ser pionera en el programa «Ocu-
pacié amb Suport» a Espanya implementant i desenvolupant la seva metodologia. Aura té
com a objectiu millorar la qualitat de vida de les persones amb discapacitat intel-lectual aju-

dant a integrar-les a la societat i trobar-los feina.

v" MAGNET és un programa impulsat per la Fundacié Jaume Bofill en col-laboracié amb el
Departament d'Educacio i la Institucié de Ciencies de I'Educacioé de la UAB i la Diputacio de
Barcelona, que té com a objectiu acompanyar els centres educatius en el desenvolupament
d'un projecte educatiu en col-laboracié amb una institucié. Aquesta alianga ha de permetre
al centre educatiu desenvolupar un projecte educatiu innovador i de qualitat, un projecte
atractiu que tingui magnetisme i que es converteixi en un projecte de referéncia al seu terri-
tori, tant per a les families com per a la comunitat educativa. EI CRM col-labora amb I'escola
Jaume Blume de Sabadell per promoure les matematiques entre els estudiants a través

d'una série de xerrades i activitats realitzades per personal investigador del CRM.



https://www.aurafundacio.org/en/
https://www.aurafundacio.org/en/
https://www.aurafundacio.org/en/

3. Centre de Recerca Matematica amb la
igualtat d'oportunitats

La igualtat d'oportunitats entre dones i homes és un dels canvis més grans que esta experimentant
la societat actual. De manera gradual, en menys de trenta anys, les dones s'estan incorporant a tots
els nivells i ambits laborals, fins i tot en aquells sectors en qué tradicionalment no havien pogut

participar-hi.

La relacio de les dones amb el mén professional no ha estat facil, com tampoc no ho ha estat el cami
emprés per tantes dones que s'han endinsat com a pioneres en aquests entorns dominats pels
homes. Malgrat que molts dels obstacles amb qué es van trobar avui ja estan superats, encara queda

un llarg cami per recorrer.

El 2015, I'ONU va aprovar I'Agenda 2030 sobre el Desenvolupament Sostenible, una oportunitat
perqué els paisos i les seves societats emprenguin un nou cami per tal de millorar la vida de totes
les persones. L'Agenda compta amb 17 Objectius de Desenvolupament Sostenible, que inclouen des
de I'eliminacié de la pobresa fins al combat contra el canvi climatic, passant per I'educacio i la igualtat

de la dona, i arribant a la defensa del medi ambient o el disseny sostenible de les ciutats.

L'ODS 5, d'igualtat de génere, va encaminat especificament al fet que les dones tinguin les mateixes

oportunitats que els homes en I'entorn laboral i social.

La preséncia de dones en els carrecs amb més responsabilitat de I'ambit cientific no és proporcional
al nombre de dones qualificades, el fet es que el nombre de dones en llocs de comandament esta
practicament estancat; incrementar la participacio de les dones en les institucions cientifiques és un

objectiu compartir per molts paisos europeus.

La Instituci6 CERCA s’ha implicat de manera decidida en aquest aspecte, incorporant mesures es-
pecifiques per afavorir en els centres de recerca d’excel-léncia a Catalunya la implantacioé de la pers-
pectiva de génere. Des de CERCA ens informen que les dades, extretes de la base de dades UNEIX
(2020) mostren una tendéncia similar a la resta del sistema de recerca. Es a dir, hi ha paritat entre
els homes i dones que accedeixen a la carrera cientifica pero just en acabar el doctorat comencga el

desequilibri de génere en detriment de les dones.



Les causes son diverses i no tenen a veure només amb la maternitat i la conciliacié familiar siné que
és el mateix sistema que les expulsa no oferint un entorn adequat o exercint, inconscientment, un

biaix a I'hora de fer la seleccié de personal.

Investigadores R1 (Predoc) Investigadores R2 (Postdoc) Investigadores R3+R4 (Séniori Pl)  Grups Liderats per dones

° Dades extretes de https://gender.cerca.cat/

Cada any, gracies als programes intensius de recerca organitzats pel CRM, realitzen I'acolliment de
personal investigador de tot el mén per realitzar visites que van des de les 2 setmanes fins als
diversos mesos. Aix0 ofereix un entorn Unic per millorar el desenvolupament de la carrera
investigadora de dones procedents d'origens infrarepresentats, ajudant aixi a redregar la manca
historica de diversitat i equilibri de genere existent en I'ambit de les matematiques. El CRM reconeix
la necessitat d'implementar mesures per garantir que homes i dones siguin tractats per igual en el

reconeixement del seu treball i desenvolupament professional.

Per contribuir a la igualtat real i efectiva de dones i homes i el respecte a la diversitat, la direccié de
Centre de Recerca Matematica manifesta el seu compromis i voluntat de potenciar i mantenir
accions ja desenvolupades en aquest ambit, aixi com d'impulsar noves actuacions en aquells

aspectes futurs en qué es detecti alguna possibilitat de millora.

Els principis enunciats es portaran a la practica a través de la creaci6 de la Comissié Negociadora i
el foment de noves mesures o accions positives, que suposin millores respecte a la situacié present,
arbitrant-se els sistemes de seguiment corresponents amb la finalitat d'avangar en la consecucié de

la igualtat real entre dones i homes, i per extensio, del conjunt de la societat.

Des de l'inici de l'activitat empresarial, s'ha promogut el valor de la igualtat d'oportunitats i no-

discriminacio des d'una perspectiva de génere en el sistema de gestié de persones.

La direccioé de Recursos Humans de I'empresa declara que es respecten els preceptes que regeixen
la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes com a principi estratégic de la politica
corporativa en els diferents ambits d'actuacié, com ara la selecci6 i promocié del personal, les
condicions de treball i ocupacié, la salut laboral, la formacié i el desenvolupament, els aspectes
retributius i I'exercici corresponsable, o la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, entre

d'altres.



Al Centre de Recerca Matematica es fomenta una cultura de responsabilitat i treball en equip, cosa
que implica tenir cura de les relacions interpersonals en un marc de col-laboracio i valoracié de les
companyes i companys, aixi com del respecte mutu entre el personal que ocupa els diferents nivells

jerarquics.

Es conrea la professionalitat i es transmeten, en les practiques habituals, les conductes adequades
a I'entorn laboral, disposant d'opcions per comunicar qualsevol acte o situacié que pogués atemptar
contra la dignitat de qualsevol persona de l'organitzacio, indistintament de la seva posicié a

l'organitzacié.

L'empresa creu en la igualtat d'oportunitats laborals per a tota la plantilla, amb independéncia
de les condicions personals, i vetlla perqué cap persona empleada, proveidora, clienta o
col-laboradora rebi un tracte desfavorable o sigui objecte de discriminacié per raé del seu

sexe, edat, estat civil, raga, condicié sexual, nacionalitat, religié o estat fisic.

Campus de Bellaterra Tel: +34 93 581 10 81
Edifici C Fax: +34 58122 02
08193 Bellaterra Crm@crm.cat

" (Barcelona) www.crm.cat
CENTRE DE RECERCA MATEMATICA

CARTA DE COMPROMIS DE L’EMPRESA

PLA D’IGUALTAT.- COMPROMIS DEL CONSORCI CENTRE DE RECERCA MATEMATICA

El Consorci del Centre de Recerca Matematica declara el seu compromis en I'establiment i el
desenvolupament de politiques que integrin la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i
homes, sense discriminar directament o indirectament per rad de sexe, aixi com en I'impuls i el
foment de mesures per aconseguir la igualtat real al si de la nostra organitzacid, establint la
igualtat d'oportunitats entre dones i homes com un principi estratégic de la nostra Politica
Corporativa i de Recursos Humans, d'acord amb la definicié del dit principi que estableix la Llei
Organica 3/2007, de 22 de mar, per a la igualtat efectiva entre dones i homes.

A totes i cadascuna de les politiques i practiques de Recursos Humans, com ara seleccié,
formacié, promocié, retribucié, conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, riscos i salut
laborals, assumim el principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes, promovent la
representacié equilibrada de tots dos sexes dins de la nostra organitzacié i la igualtat d'accés i
tracte en relacié amb les politiques i les practiques esmentades. Aixi mateix, en relacié amb
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe, assumim el compromis de promoure les
condicions de treball necessaries per evitar les dues situacions, establir procediments per
prevenir-los i donar resposta a dentincies o reclamacions.

Pel que fa a la comunicacié interna, s'informara la plantilla de totes les accions i mesures
implementades en relacié amb el principi d'igualtat i es fomentara I'is d'un llenguatge no sexista
a les comunicacions internes. A nivell de comunicacié externa, es projectara una imatge d'acord
amb el principi d'igualtat d'oportunitats entre homes i dones.

Els principis enunciats es portaran a la practica a través de la implantacié d'un Pla d'igualtat, que
garanteixi i materialitzi el compromis de la nostra organitzaci6 en matéria d'igualtat
d'oportunitats entre homes i dones i eviti qualsevol discriminacié per raé de sexe mitjancant el
Pla d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes

Bellaterra, 17 de gener de 2022.

Atentamente,

Centre de Recerca Matematica
Lluis Alseda i Soler
Director del Centre de Recerca Matematica




4. Normativa

L'article 14 de la Constitucié espanyola proclama el dret a la igualtat i a la no-discriminacié per rad
de sexe. Per la seva banda, l'article 9.2 consagra I'obligacié dels poders publics de promoure les

condicions perqué la igualtat de l'individu i dels grups en qué s'integra sigui real i efectiva.

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut a diversos textos
internacionals sobre drets humans, entre els quals destaca la Convencio sobre I'eliminacié de totes
les formes de discriminacio contra la dona, aprovada per I'Assemblea General de les Nacions Unides
al desembre de 1979 i ratificada per Espanya el 1983. En aquest mateix ambit és procedent evocar
els avencos introduits per conferéncies mundials monografiques, com la de Nairobi de 1985 i Beijing
de 1995.

La igualtat és, aixi mateix, un principi fonamental a la Unié Europea. Des de I'entrada en vigor del
Tractat d'Amsterdam, I'1 de maig de 1999, la igualtat entre dones i homes i I'eliminacié de les
desigualtats entre les unes i els altres s6n un objectiu que s'ha d'integrar a totes les politiques i

accions de la UE i de les seus membres.

La incorporacio de la dona al treball ha motivat un dels canvis socials més profunds de les darreres
décades. Aquest fet obliga a configurar un sistema que contempli les noves relacions socials sorgides
i un nou model de cooperacié i compromis entre dones i homes que permeti un repartiment equilibrat

de responsabilitats en la vida professional i en la privada.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, estableix el marc
normatiu per tal d'acabar amb les desigualtats de génere existents en tots els ambits de la vida,
prevenir conductes discriminatories i assolir la igualtat real entre homes i dones. Es una llei
d'aplicacié horitzontal a totes les politiques publiques, ja siguin nacionals, autondomiques o locals.
Aixi, a l'article 1 s'esmenta que els poders publics prendran mesures especifiques a favor de les
dones per lluitar contra situacions paleses de desigualtat de fet respecte als homes, a fi de fer efectiu

el dret constitucional a la igualtat.



Tot sequit, es fa una relacié d'algunes de les disposicions normatives més rellevants en matéria

d'igualtat dins I'ambit de I'empresa’.

Nacional

e Articles 9.2 i 14 de la Constitucio espanyola de 1978.

e Llei 30/2003, de 13 d'octubre, sobre mesures per incorporar la valoracié de l'impacte de
génere en les disposicions normatives que elabori el Govern.

o Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de
les persones treballadores.

e Llei organica 3/2007(EN) (FR), de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

¢ Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, segons el qual s'aprova el text refés de la
Llei de I'estatut dels treballadors.

¢ Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, segons el qual s'aprova el text refés de la
Llei de I'estatut basic de I'empleat public.

¢ Reial decret legislatiu 8/2015, de 30 d'octubre, segons el qual s'aprova el text refés de la
Llei general de la Seguretat Social.

e Llei 23/2015, de 21 de juliol, ordenadora del sistema d'Inspeccié de Treball i de la Seguretat
Social.

¢ Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d'agost, segons el qual s'aprova el text refés de la Llei
sobre infraccions i sancions en I'ordre social.

¢ Reial decret 850/2015, de 28 de setembre, segons el qual es modifica el Reial decret
1615/2009, de 26 d'octubre, amb que es regula la concessio i utilitzacié del distintiu «lgualtat
al'empresay.

¢ Reial decret 1615/2009, de 26 d'octubre, segons el qual es regula la concessid i utilitzacio
del distintiu «Igualtat a 'empresa».

e Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre el registre i diposit de convenis i acords

col-lectius de treball.

¢ Reial decret Llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte

i d'oportunitats entre dones i homes en la feina i I'ocupacio.

¢ Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

1 Recopilatori de normativa del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/home.htm



http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Articulos_9_2_y_14_Constitucion_Espanola_1978.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LOIMH.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_EN.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_FR.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/ET.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/EBEP.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LGSS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/07/22/pdfs/BOE-A-2015-8168.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LISOS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/10/13/pdfs/BOE-A-2015-10984.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/REAL_DECRETO_1615_2009_de_26_de_octubre(BOE_03_11_2009).pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-9274
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/home.htm

e Real decret 901/2020, de 13 d'octubre, segons el qual es regulen els plans d'igualtat i el
seu registre, i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre el registre i diposit

de convenis i acords col-lectius de treball.

Europea

e Articles 1 i 14 del Conveni per a la Proteccié dels Drets Humans i de les Llibertats
Fonamentals i protocols addicionals. Adoptat pel Consell d'Europa el 4 de novembre de
1950.

e Conclusions del Consell del 7 de marg de 2011 sobre el Pacte Europeu per la Igualtat
de Génere.

e Atrticles 8, 153 i 157 del Tractat de funcionament de la Unié Europea i Carta dels drets
fonamentals de la Unié Europea, DOUE 30.03.2010.

e Articles 20, 21 23 de la Carta dels drets fonamentals de la Unié Europea.

e Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a l'aplicacio
progressiva del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en matéria de seguretat
social.

o Directiva 92/85/CEE del Consell, de 19 d'octubre de 1992, relativa a I'aplicacié de mesures
per promoure la millora de la seguretat i de la salut a la feina de la treballadora embarassada,
que hagi donat a llum o en periode de lactancia.

o Directiva 2006/54/CE, relativa a l'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de
tracte entre homes i dones en assumptes de feina i ocupacio (refosa).

e Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de mar¢ de 2010, segons la qual s'aplica I'Acord
marc revisat sobre el permis parental, celebrat per BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el
CEEP ila CES, i es deroga la Directiva 96/34/CE.

e Compromis estratégic per a la igualtat entre dones i homes 2016-2019. Comissio
Europea.

o Estratégia d'igualtat de génere 2018-2023. Consell d'Europa.

e Carta europea de la dona (COM/2010/0078 final).

e Pacte Europeu de la Igualtat de Génere 2011-2020 (2011/C 155/02).


https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx
http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_SPA.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-Z-2010-70003
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31979L0007:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31992L0085:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2010:068:0013:0020:es:PDF
https://rm.coe.int/estrategia-de-igualdad-de-genero-del-coe-es-msg/16808ac960Una
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:ES:PDF

Internacional

e Preambul i articles 7 i 23 de la Declaracié Universal dels Drets Humans. Resolucio de
la Assemblea General de les Nacions Unides 217 A (lIl), de 10 de desembre de 1948.

e C100 Conveni sobre igualtat de remuneracié, Organitzacié Internacional del Treball,

1951.
e C111 Conveni sobre la discriminacio6 (feina i ocupacio), Organitzacio Internacional del
Treball, 1958.

e Convencio Internacional sobre I'Eliminacié de totes les formes de Discriminacio

Racial. Resolucio de I'Assemblea General de les Nacions Unides, 2106 A (XX), de 21 de
desembre de 1965.

e Articles 3i 26 del Pacte Internacional de Drets Civils i Politics.



http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx

5. .Metodologia i fases

El projecte es desenvolupa en les fases i amb la metodologia seglients:

Fase 1: Compromis, planificacié, comunicacié, diagnosi.

Compromis de la direcci6 de Centre de Recerca Matematica per al disseny i la
implementacié del Pla d'lgualtat.

Nomenament de les persones responsables de dur a terme el pla. Assisténcia d'una
consultoria externa especialitzada (Grup Pitagora).

Elaboracié d'un diagnostic, amb la recollida d'informacié quantitativa i qualitativa i
I'analisi des d'una perspectiva de génere d'aquesta informacié. La quantitativa
correspon a la recollida i analisi de dades estadistiques de la plantilla que possibilitin
disposar d'una imatge fixa de I'empresa en relacié amb la situacié de dones i homes en
el moment en qué s'elabora el diagnostic. També es du a terme una analisi de les
informacions qualitatives (normatives, protocols interns, procediments, etc.), que
expliquen, confirmen i contrasten les dades, a més d'aprofundir en el coneixement
general de l'organitzacié.

Disseny d'un pla de comunicacié i difusié a tota la plantilla.

Fase 2: Elaboracié del Pla d'Ilgualtat.

Definicié d'objectius i fites a assolir. Planificacié temporal.
Accions positives per aconseguir els objectius.
Indicadors quantificats per a l'avaluacié del procés. Resultats previstos.

El sequiment i I'avaluacié.

Fase 3: Suposa la implementacié i el desenvolupament de les accions positives

especifiques definides al Pla d'lgualtat.

Fase 4: Seguiment del procés per la Comissié Negociadora, orientat a vetllar pel compliment

de les accions definides, i a garantir-ne, tant el compliment com I'establiment de mesures quan

els objectius no s'hagin aconseguit o quan sorgeixin noves necessitats, respecte a les quals caldra

articular noves accions.



6. Fitxa tecnica

Les dades generals de I'empresa son les seglients:

Denominacié social Centre de Recerca Matematica

Forma juridica Consorci Centre de Recerca Matematica

Adreca Campus de Bellaterra, Edifici C 08193 Bellaterra (Barcelona)
Teléfon 93 581 1081

Fax 93 581 2202

E-mail crm@crm.cat

Pagina web www.crm.cat

Activitat/s principalls Investigacié Matematica

Num. de centres de treball 1

Ubicacio dels centres de treball Barcelona




7. Estructura de Centre de Recerca
Matematica

CRM?®

CENTRE DE RECERCA MATEMATICA

CRM Organizational Chart

*Endorsed by the CRM Governing Board on July 117, 2022,
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8. Determinacioé de les parts. Constitucio de
la Comissio Negociadora

Per al desenvolupament de les diferents fases de la creacié i implementacio del pla, des de
Centre de Recerca Matematica s'ha constituit la Comissié Negociadora per al Pla. Aquesta
Comissié es responsabilitza del disseny, la implantacio i el seguiment del Il Pla d'lgualtat
d'Oportunitats per a Dones i Homes a I'empresa. Aquestes persones disposen de temps
i disponibilitat per a la seva adequada participacio i dedicaci6 a les tasques assignades.

La Comissié Negociadora vetllara per:

L'equitat de genere, entesa com la consecucié de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes, tot

mantenint-ne el reconeixement de la diferencia.

La igualtat d'oportunitats, entesa com la idéntica opcié a les mateixes oportunitats i analegs recursos

professionals per part d'ambdds géneres.

La no-discriminacio, directa o indirecta, de la plantilla en funcié del seu genere, aixi com I'eliminacio de
les barreres, visibles o no, que suposin diferéncies entre dones i homes o per qualsevol altra ra6 de

caracter personal.

L'erradicacié en I'ambit laboral de qualsevol indici d'assetjament sexual o d'assetjament per ra¢ de

sexe, aixi com de qualsevol altra modalitat d'assetjament moral.

La promocié i difusié dins de I'empresa dels valors i les practiques en qué es basa la igualtat, aixi com
la promocié de la representacié equilibrada dels dos sexes en tots els drgans i carrecs de

responsabilitat de I'empresa.

El seguiment i I'actualitzacioé del | Pla d'lgualtat, tot elaborant propostes d'accions de futur.

En aquesta comissio ha estat delegada 'autoritat necessaria de decisiéo amb relacié a la igualtat, que
permeti avangar en la implementacié a un bon ritme d'intervencio. Els membres de la comissio

participen d'aquelles activitats propies i actuen com a portaveus de la resta de la plantilla.

Aporten tota aquella informacié i els suggeriments rellevants per al desenvolupament del Il Pla
d'lgualtat d'Oportunitats per a Dones i Homes i vetllen per la difusid dels resultats entre el conjunt de
la plantilla, alhora que es responsabilitzaran d'oferir resposta a les quiestions que es puguin plantejar
per part de la resta del personal, a fi d'aconseguir els objectius de transparencia, promocio i

participacio de les activitats impulsades en aquest marc.



Els membres de la Comissié Negociadora son:

Departamento y/o

Nombre y apellidos Representatividad s Geénero
sindicato
NURIA HERNANDEZ Comité de
Actividad Muj
MARTIN empresa g oo
Comite de
PALU VARELA RODRIGUEZ Comunicaciones Hombre
empresa
CEMMA NI Empresa Gerencia Mujer
BARRERA ; :
ARANTXA SANZ GARCIA Empresa Estrategia Mujer

La Comissié Negociadora tindra competéncies en:

Negociacio i elaboracié de la diagnosi, aixi com la negociacié de les mesures que integraran el Pla

d'lgualtat.
Elaboraci6 de l'informe dels resultats de la diagnosi.

Identificacié de les mesures prioritaries, segons la diagnosi, el seu ambit d'aplicacid, els mitjans
materials i humans necessaris per a la seva implantacié, aixi com les persones o 6rgans responsables,

incloent-hi un cronograma d'actuacions.
Impuls de la implantacié del Pla d'lgualtat a I'empresa.

Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacié necessaris per fer

el seguiment i I'avaluacié del grau de compliment de les mesures implantades del Pla d'lgualtat.

Totes les altres funcions que li poguessin atribuir la normativa i el conveni col-lectiu d'aplicacio, o que
s'acordin per la mateixa comissid, inclosa la tramesa del Pla d'lgualtat que fos aprovat a l'autoritat

laboral competent, a efectes del seu registre, diposit i publicacio.

A més, correspondra a la Comissié Negociadora l'impuls de les primeres accions d'informacio i de
sensibilitzacié a la plantila. La Comissid6 Negociadora del Pla esta dotada d'un reglament de

funcionament intern.

A la part final del Pla d'lgualtat es desenvolupa el Reglament de Funcionament amb el procediment

de modificacio, inclos el procediment per resoldre'n possibles discrepancies.



9. Ambit personal, territorial i temporal

El pla es dirigeix a la totalitat de la plantilla amb contracte laboral del Centre de Recerca

Matematica.

La vigéncia del pla 04/2024-03/2028 (quatre anys). Establert en quatre anys com a maxim, d'acord
alld que disposa l'article 9.1 del RD 901/2020.




DIAGNOSI



10.Diagnosi de la situacio actual de I'empresa

Segons l'article 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, el Pla d'lgualtat consisteix en un conjunt ordenat de mesures, preses després de fer
una diagnosi de situacid, tendents a assolir a I'organitzacié la igualtat de tracte i d'oportunitats

entre dones i homes i a eliminar-hi la discriminacioé per raé de sexe.

10.1. Objectiu i finalitat

De manera general, la diagnosi té com a objectiu identificar la situacié en qué I'empresa es

troba en relacié amb la igualtat entre dones i homes.
El diagnostic s'orienta cap a:

e I|dentificar en quina mesura la igualtat entre dones i homes és un principi transversal en

el sistema de gestioé corporatiu.

e Visibilitzar la situacié base de la plantilla i detectar-ne qualsevol possible segregacio.

e Analitzar els efectes que per a les dones i els homes tenen el conjunt de les activitats i
condicions laborals.

e Detectar les desigualtats explicites i implicites a la practica de la gestié de recursos
humans.

e Formular recomanacions d'acci6 orientades a corregir les desigualtats o les necessitats

detectades.




10.2. Persones i organs que intervenen

Les persones que intervenen en la realitzacio del Il Pla d'lgualtat d'Oportunitats entre Dones i

Homes sén les seglents:

e Comissié Negociadora: Responsable de la realitzacio i aprovacié de la diagnosi, aixi
com de la identificacio de les mesures prioritaries (Accions de Millora).

e Direccio de I'empresa i Recursos Humans: La implicacié de la direccié de I'empresa,
aixi com dels responsables de la gesti6 de persones, és fonamental en I'obtencio
d'informacié fidedigna per a la realitzacié del diagnostic.

e Equip consultor especialitzat en igualtat: Aquest pla esta assessorat per Grup
Pitagora, empresa consultora de recursos humans i d'igualtat, dotada d'un equip técnic
amb quinze anys d'experiéncia en aquest ambit. S'ha disposat la composicié d'un equip
multidisciplinari (consultors/es d'igualtat, consultors/es de RH i assessors/es
juridics/ques), amb formacié i experiéncia especifica en igualtat de tracte i oportunitats
entre dones i homes en I'ambit de I'ocupacié i les condicions de feina.

e La plantilla: Les treballadores i els treballadors poden participar en I'emplenament de

questionaris sobre la tematica

10.3. Desenvolupament d'actuacions per a l'elaboracié de
I'informe diagnostic

Dissenyar una diagnosi exhaustiva aporta una base solida per construir un diagnostic fiable i valid.

El desenvolupament de les actuacions ha seguit l'itinerari seguent:

Fase 1: Planificacio.

En aquesta fase, es procedeix a la designacioé del personal que proporcionara la documentacid i
s'informa la plantilla del comengament de la fase de diagnosi, atés que hi podra participar de
manera activa. La recopilacié d'informacié ha estat gestionada pel Departament de Recursos

Humans i el Departament d'Administracio.



Fase 2: Recopilacioé d'informacio.

Ha estat recollida tota la informacié i documentacié disponible a través d'eines especialitzades,

amb les caracteristiques segients:

e Es presenta disgregada per sexes.

e Comprén l'area quantitativa, qualitativa i de percepcié de la plantilla i del Departament de

Recursos Humans .

e S'han revisat manuals corporatius, la pagina web, noticies, ofertes de feina..., i s'ha rebut

informacié verbal mitjangant reunions i contactes telefonics.

Fase 3: Analisi de la informacio.

S'ha analitzat tota la informacio, assenyalant-ne els punts forts, i identificant-ne les arees o sectors

on es produeixen desigualtats, aixi com les causes i les mesures per solucionar-les.

Fase 4: Informe diagnostic.

S'ha elaborat un informe diagnostic que resumeix l'analisi duta a terme i les conclusions i

propostes principals.

y

.v j



10.4. Dades analitzades

Després de la modificacié de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes amb la publicacio, el passat 1 de marg de 2019, del Reial decret llei 6/2019, es
redefineix el conjunt de mesures que cal que reculli el nostre Pla d'lgualtat, radé per la qual adaptem

els ambits de la igualtat a aquesta nova normativa. El posterior Reial decret 901/2020 regula

igualment els plans d'igualtat.

Totes les dades relatives a cada matéria objecte del diagnostic estan disgregades per sexe, i consten

de les arees seguents:

o

o

La diagnosi es fa extensiva a tots els llocs i els centres de treball de I'empresa, aixi com a tots els

Procés de selecci6 i contractacio.

Classificacié professional.

Formacio.

Promocié professional.

Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes.

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

Infrarepresentacié femenina.

Retribucions.

Prevencio de I'assetjament sexual i per raé de sexe.

Comunicacio i us del llenguatge.

Riscos laborals i salut.

Dones en situacio o en risc d'exclusioé social.

nivells jerarquics de la companyia.



10.5. Data d'inici i finalitzacio de la recollida d'informacio

Data d'inici Data de finalitzacio

Gener 2022 Desembre 2022

10.6. Vigéencia del pla

04/2024- 03/2028 (quatre anys).




10.7 Analisi de les dades quantitatives i qualitatives

10.7.1. Plantilla de Centre de Recerca Matematica disgregada per
sexe

Dones o Homes Y Total

19 30,65 43 69,35 62

Plantilla disgregada per sexes

50 43
40
30
20
10

19

Dones Homes

Plantilla disgregada per sexes

Dones | Homes

CRM té, I'any analitzat, una plantilla total de 62 persones sent un 69,35% de homes (43) i un 30,65%
de dones (19), si existeix paritat si els percentatges es troben entre el 40-60, aquestes dades ens

indica que no hi ha equitat a la plantilla, sent una plantilla masculinitzada.



10.7.2. Composicié disgregada per sexe de la Representacio Legal
dels treballadors i les treballadores

Sindicato Mujeres % Hombresz Yo Total
Comité de empresa ? 40,00 3 60,00 5
Total 2 40,00 3 60,00 5

La representacio legal del personal treballador esta formada per cinc persones, tres homes i dues

dones, existeix paritat en la representacié legal dels treballadors/es.



10.7.3. Condicions de treball

En aquest epigraf es fa referéncia a les condicions laborals del personal, com ara el tipus de
contracte, el tipus de jornada, I'assignacio d'horaris, I'edat, I'antiguitat, etc., des d'una perspectiva de
génere.

10.7.3.1. Plantilla total disgregada per edat

Edat Dones Y Homes Yo Total
Més de 50 2 25,00 6 75,00 &
41-50 5 45 45 6 54,55 11
31-40 7 38,89 1 61,11 18
20-30 5 20,00 20 &0,00 25
Total 19 30,65 43 69,35 62
Edat Dones Y Homes Yo Total
Més de 50 2 10,53 6 1395 E
41-50 5 26,32 6 13,95 11
31-40 7 36,84 1 2558 18
20-30 5 26,32 20 48 51 25
Total 19 100 43 100 62
Edat
20
20
15 1
10 6 : & T I -
, 1 N
1]
Més de 50 41-50 31-40 20-30

Dones | Homes



Edat

ai03%
Més de 50 41-50

B 31-40 . 20-30

Edat Dones Edat Homes
10.53%

13.95%

26.32%

2524 5158%
Mézs de 50 41-50 Més de 50 41-50
BN 31-40 . 20-30 BN 31-40 . 20-30

Al CRM, trobem que el percentatge més elevat de personal es troba comprés en la franja d'edat de
20-30 anys, un 40,32%; després la franja de 31-40 anys amb un 29,03% seguida de la franja de 41-
50 anys, un 17,74% y en la franja de més de 50 anys amb un 12,90%.

Si analitzem aquestes dades per sexe, la franja d’edat a on hi han més homes , es també la franja
d'edat de 20-30 anys, un 46,51%, seguit de la franja de 31-40 anys amb un 25,58% i tenint el mateix
percentatge en la resta de franges un 13,95%. En el cas de les dones , la franja d’edat amb més
nombre es la de 31-40 anys amb un 36,84% , després les dos franges de 20-30 anys i 41-50 anys

tenen el mateix percentatge 26,32% i per ultim la franja de més de 50 anys té un 10,53%.



10.7.3.2. Plantilla total disgregada per antiguitat

Antiguitat
0-10 anys
11-20 anys

Més de 30 anys

Total

Antiguitat

0-10 anys

11-20 anys
Més de 30 anys

Total

50 41
40
30
20
10

16

g.-"nD' any®

Dones Yo
16 28,07
2 50,00
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19 30,65
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16 8421
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71,93
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El CRM va néixer el 1984, I'entitat té en l'actualitat 39 anys, el 91,94% de la plantilla t&¢ menys de 10
anys d' antiguitat, essent la distribucié per sexe coherent amb el percentatge d' homes i dones en el
total de la plantilla, un 71,93% d' homes i un 28,07% de dones. Només hi ha una persona de més de

30 anys d’antiguitat i correspon a una dona.



10.7.3.3. Plantilla total disgregada per tipologia de contracte

Tipus de contracte . Dones %o Homes Yo Total
Indefinit temps complet | & | 31,58 | 1 | 2558 | 17
Indefinit temps parcial 1 | 5,26 | 1 233 2

Temporal temps complet 12 63,16 26 60,47 35
Tempaoral temps parcial 0 | 0,00 | 5 11,63 5
Total 19 100 43 100 62

Tipus de contracte Dones Y Homes % Total

Indefinit temps complet | 6 | 35,29 | 11 64,71 17
Indefinit temps parcial | 1 | 50,00 | 1 50,00 2

Temporal temps complet 12 31,58 26 63 42 38
Temporal temps parcial | 0 | 0,00 | 5 100,00 o

Total 19 30,65 43 69,35 62
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Tipus de contracte
8.

Indefinit temps complet Indefinit temps parcial

I Temporal temps complet B Temporal temps parcial

Tipus de contracte Dones Tipus de contracte Homes

11,

Indefinit temps complet Indefinit temps parcial Indefinit temps complet Indefinit temps parcial
I Temporal temps complet | Temporal temps parcial I Temporal temps complet M Temporal temps parcial

En el CRM, la tipologia de contracte amb més percentatge es el contracte temporal a temps complert
amb un 61,29%, que unit al contracte temporal a temps parcial (8,06%), els contractes temporals
representen un 69,35% del total, el que indica una elevada temporalitat, amb similitud entre dones i
homes. Un 27,47% dels contractes son indefinits a temps complet i sén superiors en el cas de les

dones un 31,58% que dels homes un 25,58%.

Hem de destacar que la temporalitat dels contractes ve per la naturalesa de la investigacié doncs
molts dels contractes es realitzen sota el finangament dels projectes, sempre amb una data d’inici i
fi, perd aquesta dada canviara a partir de 2022, doncs amb I'aplicacié de la nova Llei Laboral la

tipologia més habituals de contractes seran indefinits.




10.7.3.4. Distribucié de la plantilla per torns i horaris
En aquest ambit de la igualtat es mostren les dades per jornades de treball, incloses les hores

extraordinaries i complementaries i el régim de treball a torns.

En aquest apartat s'expliquen els diferents horaris de la plantilla:

Mombre d*hores Dones %o Homes %o Total
Menys de 20 hores 1 5,26 4 930 5
De 20 a 35 hores 1] 0,00 2 465 2
De 36 a 39 hores 18 9474 3F 86,05 55
Total 19 100 43 100 62
Nombre d'hores Dones % Homes %o Total
Menys de 20 hores 1 20,00 4 &0.00 5
De 20 a 35 hores 0 0,00 2 100,00 2
De 36 a 39 hores 18 3273 37 67,27 55
Total 19 30,65 43 69,35 62
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Al Centre de Recerca Matematica , el 88,71% de la plantilla treballa a temps complet i en aquesta
franja el percentatge d'homes es 86,05% i el de dones es superior, es un 94,74%. La jornada parcial

es un 11,29% ,es superior per als homes (13,95%) que per a les dones (5,26%).



10.7.4. Auditoria Salarial

AMBIT DE RETRIBUCIO SALARIAL

L' ambit de retribucid salarial pretén valorar la politica retributiva que hi ha a I' empresa i si es compleix
el principi d' igualtat retributiva que estableix que, en els llocs de treball iguals o d' igual valor, els
correspon igual retribucid. Tracta de comprovar la neutralitat en la denominacié i valoracio dels llocs de
treball, I' assignacié de llocs i categories professionals a nivells retributius; comprovar la transparéncia
en la politica retributiva i calcular les bretxes salarials del salari base, i si escau dels complements

salarials i les percepcions extrasalarials, aixi com els beneficis socials de I' empresa, si s' escau.

LA RETRIBUCIO DISGREGADA PER SEXES

Les empreses han de tenir en compte en les politiques retributives, entre d' altres, el principi d' igualtat
retributiva entre dones i homes i avangar per aconseguir una major transparéncia salarial. Per aixo es
recomana que es realitzi I' analisi de les diferéncies salarials que es produeixen a I' empresa, aixi com

que s' implanti un pla d' accié contra la bretxa salarial i se' n faci el seguiment.

El fet que les dones cobrin salaris inferiors als homes per realitzar treballs d' igual valor, s' anomena

bretxa salarial de génere.

El RD 6/2019 exposa que les empreses hauran de donar informacié de les bretxes salarials que hi ha

a la seva empresa:

Obligacié de mantenir "un registre amb els valors mitjans dels salaris, complements salarials i
percepcions extrasalarials desagregades per sexe i distribuits per grups professionals, categories

professionals o llocs de treball iguals o d'igual valor"

El RD 902/2020 d'igualtat retributiva entre dones i homes especifica que "I'auditoria retributiva tindra la
vigencia del pla d'igualtat i que implica realitzar el diagnostic de la situacio retributiva, aquest diagnostic

requereix de la valoracioé dels llocs de treball".

Un treball tindra el mateix valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o tasques efectivament
encomanades, les condicions educatives, professionals o de formacié exigides per al seu exercici, els
factors estrictament relacionats amb el seu acompliment i les condicions laborals en les quals aquestes

activitats es duen a terme en realitat siguin equivalents.

Les causes de la bretxa salarial de génere son diferents i poden estar interrelacionades, creant un
conjunt d' influéncies, de vegades inconscients, que obstaculitzen les carreres professionals de les

dones, tant pel que fa a accés a I' ocupacio i promocié, com a les remuneracions i compensacions



desenvolupant el mateix lloc o un treball d' igual valor. Entre les moltes causes que poden interferir, n'

hi ha diverses que destaquen:

La persistéencia dels tradicionals estereotips de genere. Aquest aspecte és potser el més influent en la
discriminacio salarial de qué es parla. | és que, a causa dels tradicionals rols i estereotips de génere, I'
entorn laboral s' ha vist segregat i els drets de les dones treballadores s' han limitat, incorrent en
categoritzacions i desvaloritzacions directes i indirectes que afecten el seu desenvolupament

professional.

Tot i que cada vegada som meés conscients d'aquests estereotips, molts encara conviuen en el nostre
entorn sociolaboral. Per aix0, a partir d' aquest factor principal, sustentat en I' arrelada educacio i valors
socials tradicionals, neixen tots els que explicarem a continuacié. Es important destacar dues formes d'
enfocar aquest factor, ja que inicialment aquesta persisténcia dels tradicionals estereotips de génere,
retroalimenten una série de principis hegemonics que actuen tant conscientment com inconscientment
en les nostres decisions i quotidianitat. Aquests fan, d' una banda, que concretes consideracions
habituals sobre el treball de les dones, la seva principal dedicacio a la llar o fins i tot les seves condicions
fisiques, determinin les seves dedicacions i possibilitats laborals, limitant les oportunitats i, per suposat,

establint unes clares discriminacions de génere en aquest ambit.

D' altra banda, precisament per les dificultats nascudes d' aquests tradicionals estereotips, el cami de
les dones en determinats sectors laborals s' ha vist fortament obstaculitzat, la qual cosa ha provocat I
abseéncia gairebé total de referents femenins i ha propiciat la invisibilitzacié de la preséncia de les dones.
Aix0 fa que en moltes ocasions les noves generacions de dones no es plantegin iniciar o continuar certs
itineraris i acaba per influir en les seves idealitzacions i expectatives presents i futures. La mancanga o
escassetat de referents femenins en alguns ambits fa que es redueixin les possibilitats d' eleccié de
certs sectors. | un d' aquests sectors pot esdevenir el sector de la recerca i tecnologia, aixi com el mon
de les ciéncies.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA

En CRM, treballen un total de 62 persones de les quals 19 sén dones i 43 homes, |la qual cosa representa

una presencia femenina del 30,65% respecte a la plantilla total i un 69,35% de representacié masculina.



sexo [ valores

hombre mujer Total Cantidad Total % s/Total Plang]
PUESTOS DE TRABAJO ! Cantidad % s/ Total Nivel % s/Total Plantilla  Cantidad % s/ Total Nivel % s/Total Plantilla
Activities Officer 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Administration Assistant 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Communication & Outreach Manager 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Communication Officer 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Communication Officer & HRS4R 1 100,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1 1,6%
Data Steward 1 100,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1 1,6%
Director's Assistant 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Executive Director 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Head of HR 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Human Resources Officer 1 100,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1 1,6%
IMPACT OFFICER 1 100,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1 1,6%
IT Administrator 1 100,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1 1,6%
IT Technician 2 100,0% 3,2% 0,0% 0,0% 2 3,2%
Manager 1 100,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1 1,6%
PhD Student 10 71,4% 16,1% 4 28,6% 6,5% 14 22,6%
Postdoctoral Researcher 11 68,8% 17,7% 5 31,3% 8,1% 16 25,8%
Principal Investigator 6 100,0% 9,7% 0,0% 0,0% 6 9,7%
Project Manager & Managing Director 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Research assistant 2 100,0% 3,2% 0,0% 0,0% 2 3,2%
Responsable KTU 1 50,0% 1,6% 1 50,0% 1,6% 2 3,2%
Scientific Activities' Coord. 0,0% 0,0% 1 100,0% 1,6% 1 1,6%
Scientific Project Manager 1 100,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1 1,6%
SCIENTIFIC SOFTWARE DEVELOPER 1 100,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1 1,6%
Technician 3 100,0% 4,8% 0,0% 0,0% B] 4,8%
Total general 43 69,4% 69,4% 19 30,6% 30,6% 62 100,0%

En I'ambit cientific, hi ha paritat entre els homes i dones que accedeixen a la carrera cientifica perod just en
acabar el doctorat comenca el desequilibri de génere en detriment de les dones. La preséncia de dones en
els carrecs amb més responsabilitat de I'ambit cientific no és proporcional al nombre de dones qualificades,
el fet es que el nombre de dones en llocs de comandament esta practicament estancat; incrementar la

participacio de les dones en les institucions cientifiques és un objectiu compartir per molts paisos europeus.

AUDITORIA SALARIAL. CALCULS BRETXA SALARIAL

La desigualtat de remuneracié entre homes i dones és un problema persistent en la majoria de les
empreses. El salari mitja de les dones és inferior al dels homes en la majoria de les organitzacions, a la

UE (Comissié Europea. Gender equality) la diferéncia salarial mitjana de sexes trobada és del 16%.

En la linia de garantir una transparéncia salarial minima i detectar possibles situacions de bretxa salarial
en les empreses, se situen les noves previsions incorporades en l'article 28 de I'Estatut dels treballadors
pel Reial decret llei 6/2019, d'1 de mar¢ , de mesures urgents per a garantir la igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes en l'ocupacidé. S' imposa I' obligacié en les empreses de portar un

registre amb els valors mitjans dels salaris.

També el RD 902/2020 d'igualtat retributiva dicta que les empreses han de tenir la Valoracié de Llocs de

Treball (VLT) per garantir aquesta igualtat i que no hi hagi diferéncies de génere.

Els valors a analitzar es realitzaran a través de les bretxes salarials que permeten conéixer les diferéncies

retributives entre dones i dones.



Hi ha un indicador acceptat per analitzar la politica retributiva amb perspectiva de génere, és la bretxa
salarial entre dones i homes, que mesura la diferéncia entre les retribucions mitjanes de dones i homes
com a percentatge de les retribucions dels homes.

Com es calcula la bretxa salarial

La identificacid de la bretxa salarial passa necessariament per realitzar els calculs sobre la base de les
dades existents, de manera que es puguin veure facilment les desigualtats salarials a I' empresa. Es
tracta de calcular la bretxa salarial global i després interrelacionar diferents variables com la categoria
professional o llocs de treball per detectar quina és la dimensié de la diferéncia salarial i quins soén els

elements que contribueixen a aquesta diferéncia.

La férmula utilitzada per al calcul de la bretxa salarial global permetra veure la diferéncia entre els
ingressos mitjos de les dones i els homes com a percentatge dels ingressos dels homes. A continuacio,
es presenta la formula de calcul per conéixer la bretxa salarial global a I' empresa, aixi com la seva
interpretacio, el resultat de la qual en forma de percentatge indica la diferéncia retributiva entre dones i

homes de I' empresa.

Retribucio mitja anual homes — Retribucio mitja anual dones
x 100

Bretxa salarial =
Retribucio mitja anual homes

En aquesta analisi utilitzarem diferents indicadors per coneixer la bretxa salarial de I'empresa, a partir de
les dades facilitades. Per a |I' analisi s' utilitza la formula de calcul de la bretxa salarial global amb les dades
proporcionades per |' empresa. Per la qual cosa s'analitzen dades del periode 2022. Els calculs estan en

base als sous anuals de tota la plantilla, i es calculen les mitges aritmétiques.

Tal com s'ha especificat, I'auditoria salarial ha de tenir com a base d'analisi els llocs de treball com a

classificacio de les persones treballadores, tal com indica el RD 902/2020 d'igualtat retributiva.

Valoracio de Llocs de Treball (VLLT)

Afi de garantir I' aplicacio efectiva del principi d' igualtat de tracte i no discriminatori en matéria retributiva
entre dones i homes, s' haura d' integrar i aplicar el principi de transparéncia retributiva, amb una

correcta valoracié dels llocs de treball en base als criteris d' adequacid, totalitat i objectivitat.




La valoraci6 de llocs és un procés sistematic que serveix per determinar el valor relatiu dels diferents
llocs de treball i nivells professionals d' una empresa, I' objectiu de la qual rau a comparar uns llocs amb

altres per crear una estructura organitzativa i salarial que sigui equitativa i coherent.

L'empresa té implantada la Valoracié de Llocs de Treball (VPT) segons RD 902/2020 i resultat de tot el
procés ha identificat diferents llocs. S' han identificat un total de 22 llocs de treball a I' empresa que es

presenten, a continuacid, en forma de taula amb els diferents llocs de treball i la valoraci6 de punts.

Puestos de Trabajo Puntos Va-

loracion

920

HR Manager 673

Técnico(a) Comunicaciones 252




Técnico(a) Informatico(a) 224

Contable 416

S' ha identificat una classificacié dels llocs d' igual valor, en funcié de la puntuacié obtinguda i revisada la
coherencia global de la valoracio, els llocs quedarien enquadrats en llocs d' igual valor, conforme als rangs
de punts. S' han identificat un total de 6 grups de llocs de treball d' igual valor, es presenta en la segiient

taula la correspondéncia de cada lloc de treball amb els punts i la seva agrupacio de llocs d' igual valor.

Puestos de Trabajo Puntos Va-

loracion

B ;
trategiques)



280
252
224

111 6

En base als llocs de treball identificats es calculen les bretxes salarials a través de diferents indicadors.
Per a I' analisi s' utilitza la férmula de calcul de la bretxa salarial global amb les dades facilitades per I'
empresa. Els calculs estan en base al salari base, els complements salarials i les percepcions
extrasalarials, aixi com les retribucions totals amb les mitges , tal com s'especifica en el RD 902/2020

d'igualtat retributiva.

La valoracié de llocs de treball s' ha realitzat tenint en compte la perspectiva de génere. El lloc amb
menys puntuacio esta identificat com a "Assistent Administracié “ esta ocupat per una dona, aixi com
el de major puntuacioé en I'ambit de "Geréncia" amb 920 punts, esta ocupat per 1 home en el moment

d'elaborar |'auditoria salarial.

En I' analisi dels Factors en perspectiva de génere, s' ha detectat que tots els factors identificats i

analitzats sén neutres, és a dir que no tenen un component masculi o femeni destacable.

INDICADOR 1. Mitja de les retribucions totals anuals. Calcul Bretxa Salarial

SALARI BASE 23.857,04 €| 24.694,15€ -3,51%
COMPLEMENTS SALARIALS 4.887,52 € 4.974,93 € -1,79%
PERCEPCIONS EXTRASALARIALS 0,00 € 0,00 € 0,00%
TOTAL RETRIBUIT 28.744,56 € | 29.669,09 € -3,22%

Tal com s'aprecia a la taula els homes cobren un salari mitja de 28.744,56€ i les dones un salari mitja
de 29.669,09€, la bretxa salarial és d'un -3,22% en la mitjana ,és a dir, que les dones cobren més que
els homes. La bretxa salarial I'nem calculat amb la diferéncia de retribucions mitjanes que cobren els

homes i dones i I'nem comparat amb la retribucié mitjana dels homes.



La bretxa salarial global és un indicador que apunta a la diferéncia de salaris existents a I'empresa a
nivell general, sense tenir en compte cap variable més. La UE situa la diferéncia salarial mitja en un
16%, Per tant cal ressaltar que la bretxa salarial de I'empresa es troba per sota d'aquests valors. EI RD
902/2020 d'igualtat retributiva indica que s'ha de justificar la bretxa en cas de superar el 25% de
diferencia salarial.

MITJA ARITMETICA

30.000,00 €
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SALARI BASE COMPLEMEMTS SALARIALS PERCEPCIONS EXTRASALARIALS

B HOME mDONA

A I'empresa treballen un major nombre d'homes que de dones. No es detecta cap discriminaci6 directa,
ja que el sexe no és un criteri per establir el salari, és a dir, dones i homes reben la mateixa retribucio

independentment de la seva condicié biologica.

El diferencial general de I' empresa és del -3,22% en la mitja tal com s' observa en la seglent taula amb

els llocs d' igual valor.

Per analitzar aquesta informacié i com en I'agrupacié 1 i 2 estan inclosos el personal amb les maximes
responsabilitats de direccié i molts dels llocs de treball son unipersonals , hem unit aquestes dos

agrupacions , en la agrupacio PE ( Membres de Posicions Estratégiques)

TOTAL RETRIBUIT - VALORACIO DE LLOCS
MITJA

PUNTS VPT Total Retribuit Total Retribuit Bretxa
3 28.931,77 € 31.064,01€ -7,37%
4 28.313,32 € 37.804,90€ -33,52%
5 21.351,95 € 22.372,06€ -4,78%
6 23.944,03 €
46.159,52 € 40.707,18€ 11,81 %

Total general 28.744,56 € 29.669,09€| -3,22%



Quan es realitza una analisi pels diferents llocs de treball d' igual valor, no es troba un diferencial

superior al 25% en cap agrupaci6 dins del periode analitzat.
INDICADOR 2. Mitja de salari base per llocs de treball. Bretxa salarial

El salari base és una remuneracié fixa que s' estableix en funcié a unitats de temps o d' obra, és a dir,

la retribucio per la dedicacié en hores, dies o mesos, o pel treball realitzat.

La valoracio de llocs és un procés sistematic que serveix per determinar el valor relatiu dels diferents
llocs de treball i nivells professionals d' una empresa, I' objectiu de la qual rau a comparar uns llocs amb
altres per crear una estructura organitzativa i salarial que sigui justa, equitativa i coherent. L' estructura
de remuneraci6 basada en els llocs de treball mostra la relacié entre la remuneracio i la complexitat de

la tasca, per a I' assignacio del seu valor. L' indicador 2 ens permet observar les mitjanes del salari base

pels llocs de treball, aixi com els calculs de les bretxes salarials.

SALARI BASE - VALORACIO DE LLOCS DE TREBALL

MITJA

PUNTS VPT Salari Base Salari Base Bretxa
3 24.701,76 € 25.679,06 € -3,96 %
4 24.285,72 € 32.775,96 € -34,96 %
5 17.907,30 € 18.073,98 € -0,93 %
6 21.662,33 €
36.454,26 € 34.049,16 € 6,60 %

Total general 23.857,04 € 24.694,15 € -3,51 %

La bretxa salarial en el salari base és del -3,51% en la mitja. No hi ha bretxes salarials superiors al
25%.

Cal esmentar que s' ha normalitzat el salari base, per comparar jornades completes i contractes anuals
de tot el personal. Es ressalta que hi ha ocupacions amb representacid6 només masculina i
representacio només femenina com pot ser el cas de "Geréncia " amb ocupacié masculina i "Assistent

Administracié" amb representacié femenina.

Existeixen bretxes negatives, en l'agrupacio de llocs d'igual valor 3,4,i 5 que indica que les dones
cobren de mitjana més que els seus companys de treball. En I'agrupacié PE la bretxa salarial es del

6,60% , aquesta dada es inferior que la bretxa d’aquesta agrupacio en el total retribuit.



MTIJAARITMETICA

COMPLEMENT
COMPLEMENT 1 254,04 € 787,67 € -210,06%
COMPLEMENT 2 0,00 € 434,64 € 0,00%
COMPLEMENT 3 4.035,79 € 3.373,67 € 16,41%
COMPLEMENT 4 167,44 € 378,95 € -126,32%
COMPLEMENT 5 430,24 € 0,00 € 100,00%
TOTALS 4.887,52 € 4.974,93 € -1,79%

Aquest indicador ens analitza els complements salarials, que sén el conjunt de conceptes retributius, plusos
o complements de les persones treballadores relacionats amb les condicions personals dels treballadors,
el treball realitzat o la situacié i resultats de I' empresa, que no sén el salari base ni les percepcions
extrasalarials.

A I' empresa s' han identificat un total de cinc complements salarials:
Complement 1: Triennis 1

Complement 2: Complement categoria

Complement 3: Paga extra

Complement 4: Mobilitat

Complement 5: Mérits

S'observa que de forma general els complements salarials tenen una bretxa salarial en la mitja de -1,79%,
per tant diferéncies salarials inferiors al 25%. Dels cinc complements salarials identificats, n'hi ha un amb
bretxa salarial superiors al 25% (Complement 5: Mérits)

Es procedeix a mostrar les bretxes salarials de cadascun dels complements salarials pels diferents llocs de
treball identificats, un total de cinc complements salarials s' observen en aquesta analisi i s' analitzen els
complements amb bretxes salarials generals superiors al 25%.



Complement salarial 1. Triennis

PUNTS VPT

4
5
6

COMPLEMENT SALARIAL 1

SEXE

HOME DONA DONA

COMPLEMENT 1 COMPLEMENT 1 BRETXA

101,74 € 62,48 € 38,59 %
0,00 € 5.028,94 €

69,59 € 73,48 € -5,59 %
2.281,71 €

1.034,88 € 842,76 € 18,56 %

Total general | 254,04¢€] 787,67 €| -210,06 %

La bretxa salarial general d'aquest complement és de -210,06% en la mitja. En I' analisi pels diferents llocs
de treball, s' observa que existeix bretxa salarials superiors al 25% en els llocs d' igual valor, en el grup 3,
la rad es que els homes tenen una major antiguitat en comparacié amb les dones i major nombres de trienis.

Complement salarial 2: Complement Categoria

PUNTS VPT

4
5
6

COMPLEMENT SALARIAL 2
SEXE
HOME DONA DONA
COMPLEMENT 2 COMPLEMENT 2 BRETXA
0,00 € 1.032,27 €
0,00 € 0,00 €
0,00 € 0,00 €
0,00 €
0,00 € 0,00 €

Tota genera __________000€ 43060€

La bretxa salarial general d' aquest complement és inexistent en la mitja.



Complement 3. Paga extra

COMPLEMENT SALARIAL 3
SEXE
HOME DONA DONA
PUNTS VPT COMPLEMENT 3 COMPLEMENT 3 BRETXA
3 4.128,27 € 4.290,21 € -3,92 %
4 4.027,60 € 0,00€ 100,00 %
5 2.996,11 € 3.024,60 € -0,95 %
6 0,00 €
6.357,81 € 5.815,26 € 8,53 %

Total general 4.035,79 € 3.373,67 € 16,41 %

La bretxa salarial general d' aquest complement és de 16,41% en la mitja, per la qual cosa no existeixen
diferéncies retributives superiors al 25%.

Complement 4. Mobilitat

COMPLEMENT SALARIAL 4
SEXE
HOME DONA DONA
PUNTS VPT COMPLEMENT 4 COMPLEMENT 4 BRETXA
3 0,00 € 0,00 €
4 0,00 € 0,00 €
5 378,95 € 1.200,00€  -216,67 %
6 0,00 €
0,00 € 0,00 €

Total general 167,44 € 378,95 € -126,32 %

La bretxa salarial general d' aquest complement és de-126,32% a la mitja. Quan es realitza I' analisi per
cadascun dels llocs de treball, s' observa que la bretxa salarial és inexistent en la majoria de les agrupacions
d' igual valor.



Complement 5. Mérits

COMPLEMENT SALARIAL 5
SEXE
HOME DONA DONA
PUNTS VPT COMPLEMENT 5 COMPLEMENT 5 BRETXA
3 0,00 € 0,00 €
4 0,00 € 0,00 €
5 0,00 € 0,00 €
6 0,00 €
2.312,57 € 0,00€ 100,00 %

Totagenera _______4302€ ______000€ 100,00%

La bretxa salarial general d'aquest complement és del 100% en la mitja, quan es realitza I'analisi per les
diferents agrupacions de llocs de treball d'igual valor, s'observa que percep aquest complement només 1
homes de l'agrupacio 2, que esta dins de I'agrupaci6 PE.

INDICADOR 5. Mitges de Percepcions extrasalarials. Bretxa salarial

Les percepcions extrasalarials, conforme a l'article 26.2 de I'ET, sén les quantitats percebudes pel/la
treballador/a en concepte d'indemnitzacions o abonaments realitzats com a consequéncia de la seva
activitat laboral, les prestacions i indemnitzacions de la Seguretat Social i les indemnitzacions
corresponents a trasllats, suspensions o acomiadaments.

A I' empresa no s' han identificat percepcions extrasalarials en el periode analitzat.



CONCLUSIONS

L' auditoria salarial és un procés pel qual s' obté informacié necessaria per comprovar si el sistema retributiu
de I' empresa compleix amb I' aplicacié efectiva del principi d' igualtat entre dones i homes en matéria de
retribucio, definint les necessitats per evitar, corregir i prevenir obstacles.

La bretxa salarial de I'empresa general és del -3,22% en la mitjana ,percentatge inferior al 25% que la
normativa indica que és necessari justificar (RD 902/2020 d'igualtat retributiva).

L'empresa ha realitzat la Valoracié de Llocs de treball (VPT) tal com indica el RD 902/2020 d'igualtat
retributiva. S'han identificat un total de 22 llocs diferenciats amb les seves valoracions en puntuacié. Hi ha
6 agrupacions de llocs d' igual valor necessaris per fer I' analisi de I' auditoria salarial.

No hi ha bretxes salarials superiors al 25% en I'analisi del salari base en els diferents llocs de treball.

Els complements salarials tenen una bretxa salarial general del -1,79% en la mitja , una bretxa salarial
inferior al 25%. Els complements salarials analitzats que percep el personal de I' empresa sén un total de
cinc complements. Hi ha bretxa general superiors al 25% en un dels cinc complements salarials identificats.
Es el cas del complement per Mérits

A l'empresa no es perceben "Percepcions extrasalarials", per la qual cosa s'han analitzat un total de cinc
complements salarials.

Per tot I' exposat no es detecta cap tipus de discriminacio salarial directa a I' empresa. Es desenvolupa una
politica salarial igualitaria, en la qual el sexe de la persona no és una variable per tenir en compte en les
politiques salarials. En la puntuacid dels diferents llocs de treball i bretxes salarials tampoc es detecten
diferéncies de génere.

L' avaluacié que es realitza d' aquesta auditoria salarial es resumeix en el seglient quadre, aportant els
punts forts i es proposen accions de millora perque I' empresa tingui una organitzacié més igualitaria.

PUNTS FORTS ACCIONS DE MILLORA

1. Facilitat per obtenir les dades sala- 1. Incrementar la representativitat de do-
rials des del departament de nes en llocs de decisié o responsabili-
RRHH de I' organitzacié. tat. Per disminuir la bretxa salarial.

2. Coneixements del nou RD 2. Millorar les bretxes salarials. Analisi
902/2020 d'igualtat retributiva. temporal, per veure evolucio i millora

de les bretxes salarials.

3. Valoracié de llocs de treball se-
gons nova normativa RD
902/2020.




10.7.5. Classificacié professional

Aquest ambit de la igualtat fa referencia al conjunt de grups i nivells professionals que hi ha a
I'empresa, organitzats segons el conjunt de comeses assignades a cada lloc, equip de treball o arees

d'activitat.

La distribucié per nivell jerarquic i departaments queda reflectida a I'apartat 7, amb I'organigrama de

I'empresa.

Mostrem tot seguit les dades referents als llocs de treball disgregats per sexes. Existeixen 24 llocs
de treball diferents al CRM, molts d’aquest llocs son unipersonals, (17) ocupats per dones o per
homes. De la resta de llocs que no son unipersonals, hi ha 4 llocs de treball ( Principal Investigator,
Research Assistant, IT Technician i Technician) només ocupats per homes. Amb aquestes dades,

ens indica que hi ha segregacio horitzontal.



Lioc de treball Dones % Homes % Total

Director's Assistant 1 3,26 0 oo 1
Executive Director 1 5,26 0 0,00 1

Head of HR 1 3,26 0 oo 1

Human Resources Officer 0 0,00 1 233 1
IMPACT OFFICER 0 0,00 1 233 1

IT Administrator 0 0.00 1 233 1

IT Technician 0 0,00 2 465 2

PhD Student 4 21,05 10 2326 14
Postdoctoral Rezearcher 3 26,32 " 2556 16
Principal Investigator 0 0,00 B 1385 &
Research assistant 0 0,00 2 463 2
Responsable KTU 1 3,26 1 233 2
Scienfific Activiies' Coord. 1 3,26 0 o001
Scientific Project Manager 0 0,00 1 233 1
Technician 0 0,00 3 698 3

Activities Officer 1 5,26 0 0,00 1
Administration Assistant 1 3,26 0 oo 1
Communication & Ouireach Manager 1 5,26 0 0,00 1
Communication Officer 1 3,26 0 oo 1
Communication Officer & HRS4R 0 0,00 1 233 1
Data Steward 0 000 1 233 1

Managing Director 0 0,00 1 233 1

Project Manager & Managing Director 1 5,26 0 0,00 1
SCIENTIFIC SOFTWARE DEVELOPER 0 0,00 1 233 1

Total 19 100 43 100 62



Lloc de treball
Director's Assistant
Executive Director
Head of HR
Human Resources Officer
IMPACT CFFICER
IT Administrator
IT Technician
PhD Student
Postdoctoral Researcher
Principal Investigator
Research assistant
Responsable KTU
Scientific Activities' Coord
Scientific Project Manager
Technician
Activities Officer
Administration Assistant
Communication & Outreach Manager
Communication Officer
Communication Officer & HRS4R
Data Steward
Managing Director
Project Manager & Managing Director
SCIENTIFIC SOFTWARE DEVELOPER

Total

Dones

1

-

-

19

%
100,00
100,00
100,00
0,00
0,00
0,00

0,00
28,57
31,25

0,00

0,00
50,00
100,00

0,00

0,00
100,00
100,00
100,00
100,00
0,00
0,00
0,00

100,00

0,00

30,65

Homes

10

11

43

%o
0,00

0,00
0,00
100,00
100,00
100,00
100,00
71,43
63,75
100,00
100,00
50,00
0,00
100,00
100,00
0,00

0,00

0,00
0,00
100,00
100,00
100,00
0,00
100,00

69,35

Total

14

16

62



10.7.5.2. Distribucié de la plantilla per lloc de treball i estudis

Puesto de trabajo Nivel de Mujeres =% Hombres 26 Total
estudics

Sin estudios o o, 00 o .00 o
Primarios o o000 o .00 o
Director's Assistant
Secundarios 1 5,26 o .00 1
Universitarios o 0,00 o .00 o
Sin estudios o o, 00 o o.00 o
Primarios o 0,00 o o.00 o
Executive Director
Secundarios o 0,00 o o.00 o
Universitarios 1 5,26 o .00 1
Sin estudios o 0,00 o .00 o
Primarios o 0,00 o .00 o
Head of HR
Secundarios o 0,00 o o.00 o
Universitanos 1 5,26 o .00 1
Sin estudios o o, 00 o .00 o
Primarios o 0,00 o 0,00 o
Human Resources Officer
Secundarios o 0,00 o .00 o
Universitarios o 0,00 1 2.33 1
Sin estudios o 0,00 1] o.00 1]
Primarios o 0,00 o o.00 o
MPACT OFFICER
Secundarios o 0,00 o o.00 o
Universitarios o o,00 1 2.33 1
Sin estudios o 0,00 o .00 o
Primarios o 0,00 o .00 o
IT Administrator
Secundarios o 0,00 o 0,00 o
Universitanos o o000 1 2.33 1
Sin estudios o o000 o o 00 o
Primarios o 0,00 o 0,00 o
IT Techmnician
Secundarios o 0,00 2 4 65 2
Universitarios o 0,00 o .00 o
Sin estudios o 0,00 1] 000 1]
Primarios o 0,00 o o.00 o
PhD Student
Secundarios o 0,00 o o.00 o
Universitanos “ 21,05 10 2326 14
Sin estudios o 0,00 o .00 o
Primarios o 0,00 o .00 o
Postdoctoral Researcher
Secundarios o 0,00 o 0,00 o
Universitanos 5 26,32 11 25 .58 16
Sin estudios o o000 o o 00 o
Primarios o 0,00 o 0,00 o
Principal Investigator
Secundarios o 0,00 o .00 o
Universitarios o 0,00 (<7 13,95 (<7
Sin estudios o 0,00 1] 000 1]
Primarios o 0,00 o o.00 o
Research assistant
Secundarios o 0,00 o o.00 o
Universitanos o o,00 2 4. 65 2
Sin estudios o 0,00 o .00 o
Primarios o 0,00 o .00 o
Responsable KTU
Secundarios o 0,00 o 0,00 o
Universitanos 1 5,26 1 2,33 =2
Sin estudios o o000 o o 00 o
Primarios o 0,00 o o.00 o
Scientific Activities” Coord.
Secundarios 1 5,26 o .00 1
Universitarios o 0,00 o .00 o



Sin estudios o 0,00 o 0, O o
Primarios o 0,00 o (N o) o

Scientific Project Manager
Secundarios o 0,00 o o.00 o
Universitarios o 0,00 1 2,33 1
Sin estudios o 0,00 o o.00 o
Primarios o 0,00 (1] 0.0 (1]

Technician
Secundarios o 0,00 o o.00 o
Universitarios o 0,00 3 6,92 3
Sin estudios o 0,00 o 0. 00 o
Primarios o 0,00 o 0.00 o
Activifies Officer
Secundarios o 0,00 o 0. 00 o
Universitarios 1 5,26 o 0.00 1
Sin estudios o 0,00 o 0. 00 o
Primarios o 0,00 o 0.00 o
Administration Assistant
Secundarios 1 5,26 o 0. 00 1
Universitarios o 0,00 o 0.00 o
Sin estudios o 0,00 (1] Lo i ] 1]
c NGt & Oulreach Primarios o 0,00 1] (W o) o
Manager Secundarios o 0,00 o o.00 O
Universitarios !l 5,28 o (N o) 1
Sin estudios o 0,00 o o.00 o
Primarios o 0,00 (1] 0.0 (1]
Communication Officer
Secundarios o 0,00 o o.00 o
Universitarios a1 5,26 (1] 0.0 1
Sin estudios o 0,00 o o.00 o
Primarios o 0,00 (1] 0.0 (1]
Communication Officer & HRS4R
Secundarios o 0,00 o 0. 00 o
Universitarios o 0,00 1 2.33 1
Sin estudios o 0,00 o 0. 00 o
Primarios o 0,00 o 0.00 o
Drata Steward
Secundarios o 0,00 o 0. 00 o
Universitarios o 0,00 1 2.33 1
Sin estudios o 0,00 o 0. 00 o
Primarios o 0,00 o 0.00 o
Managing Director

Secundarios o 0,00 o 0. 00 o
Universitarios o 0,00 1 2.33 1
Sin estudios o 0,00 o o.00 o
Project Man 2 Managing Primarios o 0,00 o o.00 o
Dirsctor Secundarios o 0,00 o o.00 O
Universitarios 1 5,26 o o.00 1
Sin estudios o 0,00 o o0 o
SCIENTIFIC SOFTWARE Primarios o o.o00 o c.00 o
DEVELOPER Secundarios o 0,00 o o.00 O
Universitarios o 0,00 1 2.33 1
Total 19 100 43 100 B2

En els llocs de treball que estan ocupats per més d’'una persona i son homes i dones, la formacié

d’aquests es la mateixa, no hi ha distincié per sexe.



10.7.6. Procés de seleccioé i contractacioé del personal

Per a Centre de Recerca Matematica, el seu personal és el seu actiu més valués. L'empresa busca
atraure talent i que els/les professionals escolleixin la companyia en resposta a les seves
expectatives laborals i personals, on puguin gaudir d'un entorn que els permeti créixer i desenvolupar

tot el seu potencial.
L'empresa garanteix en els processos de seleccio la no-discriminacio per questions del sexe.

Centre de Recerca Matematica disposa d'un Departament de Recursos Humans que, entre molts
altres aspectes, vetlla en els processos de seleccid i accés de nou personal per la igualtat de tracte,
tot evitant possibles casos de segregacié horitzontal i vertical i establint les mateixes condicions

contractuals per a homes i dones.

El CRM disposa d’'un Manual de contractacio, on s’indica el procés a seguir quan s’identifica la
necessitat de contractar personal per cobrir una plaga vacant, fins que se selecciona la persona
adequada. L’'objectiu de la seleccid6 és que el personal seleccionat sigui el més idoni per
desenvolupar les funcions assignades a la categoria professional i/o especialitat d’acord als principis
d’igualtat, meérit i capacitat. Cal ressaltar que en el Manual s’especifica el principi d’igualtat. Alhora,
garanteix que s’aplica un procediment obert, public i transparent, i que s’ajusta a la convocatoria o el
programa de finangament que s’escaigui, i a la normativa i recomanacions en matéria laboral que

siguin d’aplicacié.

Existeix un Comité de selecci6 pel Personal investigador, una eina de seleccié equitativa i igualitaria,
la composicid de membres del Comité s’ha d’adequar al perfil professional de la placa que es
convoca i per a la seleccié de membres del Comite, es té en compte el perfil professional de membres
que el conformen en els seglents termes: Format per 3 persones , que estigui equilibrat en quant a

génere, sempre que sigui possible i inclou personal expert en 'ambit del procés.

Cal ressaltar que el comité de seleccié té en compte I'equilibri de génere de les persones que han
de prendre la decisi6 d’elegir la millor candidatura, perd degut al baix nombre de dones que hi ha a

I'organitzacié no sempre es possible que en el Comité de seleccio participin dones .




L’avaluacid de les persones candidates consisteix en la valoracié dels mérits i capacitats al-legades
per aquelles persones que compleixen els requisits per optar a la plaga. En primera instancia, el
Comité de selecci6 avalua els mérits i capacitats al-legades en el curriculum vitae i la documentacié
acreditativa i, posteriorment, en les entrevistes de seleccié i/o altres proves selectives. Els merits i
capacitats estan d’acord als criteris que es defineixen en aquest apartat, perd s’adapten en funcié de
la plaga i es detallen a la descripcio de I'oferta de treball, juntament amb el percentatge de ponderacio

de cadascun dels criteris de seleccié que s’avaluen.

Incorporacions dels darrers anys

Incorporacions Dones %% Homes Ve Total
Any 2020 3 50,00 3 50,00 B
Any 2021 2 66,67 1 33,33 3
Any 2022 T 23,33 23 76,67 30

Total 12 30,77 27 69,23 38

S’analitzen les incorporacions de personal en els Ultims anys , una dada a destacar es que s’ha
incrementat la incorporacié de dones al CRM en l'Ultim any, encara que hi ha més incorporacions
masculines que femenines. S’han incorporat un total de 39 persones en els Ultims tres anys ; el
30,77% son dones (12 dones) i el 76,67% correspon a homes (27 homes). Sembla, inicialment
una incorporacio equitativa, en especial si tenim en compte la representacio general de I'organitzacid,
recordem que el 30,65% del personal sén dones. Perd hi ha diferéncies en els tres anys analitzats.
Quan realitzem un analisi de génere més acurat, s’observa que I'any 2020 s’han incorporat un total
de 6 persones, el 50% corresponen a dones i el 50% a homes. L’any 2021 hi ha 3 persones que
s’han incorporat a I'organitzacio, 1 home (33,33%) i 2 dones (66,67%). Durant I'any 2022 , de les 30
persones que s’han incorporat, el 23,33% son dones i el 76,67% son homes, es a dir 7 dones i 23
homes., Es recomana fer un seguiment acurat d’aquesta dada per saber si es converteix en una

tendéncia.




Tipus de contracte a les incorporacions del darrer any

Tipus de contracte Dones % Homes % Total
Temporal a temps complet =] 71,43 15 63,22 20
Temporal a temps parcial 0 0,00 5 21,74 3
Indefinit a temps complet 2 2857 3 13,04 5
Total 7 100 23 100 30
Tipus de contracte Dones % Homes % Total
Temporal a temps complet 3 25,00 13 7o,00 20
Temporal a temps parcial 0 0,00 5 100,00 5
Indefinit a temps complet 2 40,00 3 60,00 5
Total 7 23,33 23 76,67 30

La major contractacié (20 persones) es troba en els contractes Temporals a temps complet amb una
marcada representacié masculina (75% homes i 25% dones). També hi ha 5 contractes Temporal a
temps parcial que tots corresponen a homes i uns altres 5 contractes de indefinit a temps complert ,

que un 60% son de homes i un 40% de dones.

L’organitzacié treballa amb la contractacié temporal a temps complet, degut a que les posicions ci-
entifiques i les de gestio cientifica estan vinculades habitualment a projectes competitius de durada
3-4 anys questié que afecta la temporalitat. Els contractes predoctorals tenen una durada de 4 anys
i en alguns casos, en el periode de referéncia, podien durar 3 anys. El contracte postdoctoral pot ser

de 3 a 6 anys, segons dues modalitats (Llei de la Ciéncia 2022)"

Incorporacions del darrer any:

En el darrer any analitzat, s’han incorporat 30 persones, 23 homes i 7 dones, si analitzem el
percentatge de homes i dones , s’han incorporat un 76,67% de homes i si aquest percentatge el

comparem amb el percentatge de homes a la plantilla que és un 69,35%, observem que s’han



incorporat percentualment més homes que dones, dada a tenir en compte i a treballar si es té com

accio de millora incorporar més dones a la plantilla.

Denominacion del puesto Mujeres % Hombres % Total
Postdoctoral nivel 3 1 14,29 0 0.00 1
Assistent nivell 1 1} 0,00 1 435 1
Postdoctoral nivell 2 1 14,29 3 13.04 4
Postdoctoral nivell 3 1 14,29 5 21,74 ]
Postdoctoral nivell 4 o 0,00 3 13.04 3
Predoctoral nivell 1 2 28,57 3 13.04 5
Técnic qualificat nivell 3 o 0,00 2 &.70 2
Técnic qualificat nivell 4 1] 0,00 1 433 1
Técnic suport nivell 2 1] 0,00 1 435 1
Auxiliar Técnic nivell 3 1] 0,00 2 8.70 2
Aundliar Técnic nivell 1 o 0,00 1 435 1
Auiliar Técnic nivell 2 1] 0.00 1 4.35 1
Auxiliar Técnic nivell 4 1 14,29 1] 0.00 1
Responszable técnic nivell 2 1 14,29 i] 0.00 1

Total 7 100 23 100 30



Denominacion del puesto Mujeres % Hombres % Total

Postdoctoral nivel 3 1 100,00 0 0.00 1
Asszistent nivell 1 0 0,00 1 100,00 1
Postdoctoral nivell 2 1 23,00 3 75.00 4
Postdoctoral nivell 3 1 16,67 5 8333 &
Postdoctoral nivell 4 0 0.00 3 100,00 3
Predoctoral nivell 1 2 40,00 3 60,00 5
Tecnic qualifical nivell 3 0 0,00 2 100,00 2

Técnic qualificat nivell 4 1] 0,00 1 100,00
Tecnic suport nivell 2 0 0,00 1 100,00 1
Auxiliar Técnic nivell 3 i} 0,00 2 100,00 2
Auxiliar Técnic nivell 1 i] 0.00 1 100,00 1
Auxiliar Técnic nivell 2 i} 0,00 1 100,00 1
Auxiliar Técnic nivell 4 1 100,00 0 0,00 1

Responsable tecnic nivell 2 1 100,00 0 0,00

Total 7 23,33 23 76,67 30

10.7.7. Formacio del personal

La formacié del personal a Centre de Recerca Matematica es considera una eina fonamental per a
I'ajustament adequat al lloc de treball i el desenvolupament professional i personal dels treballadors
i les treballadores.

Es per aquest motiu que la igualtat d'oportunitats en I'ambit de la formacié es garanteix des de la
companyia a través del seu pla de formacié. Les actuacions formatives es determinen en funcié de
les necessitats detectades a cada area i/o lloc de treball, i no en funcié del génere o qualsevol altre

aspecte discriminador.

Homes i dones accedeixen igual i tenen les mateixes oportunitats de desenvolupament dins I'ambit
de la formacié. Es planifica i realitza la formacié necessaria per elevar el nivell professional de la
plantilla, quan cal per al desenvolupament de les funcions propies de cada lloc i de manera

permanent.



La formacié dels professionals del Centre de Recerca Matematica (CRM) s’ha d’orientar per la millora
de la qualitat i eficiencia en la prestacié de les activitats de recerca i el progrés cientific i técnic

avancgat en I'is de les matematiques.

El perfeccionament professional a través de la formacié s’ha d’entendre com un dret i com un deure
de tots els professionals, amb I'objecte de garantir la permanent actualitzacié de les competéncies
mitjangant la millora continuada dels coneixements, habilitats i actituds, amb respecte a la missio i
valors del CRM.

El CRM promoura i facilitara I'accés dels seus professionals a I'actualitzacié permanent de coneixe-
ments directament aplicables en I'exercici de les seves funcions i activitats, com a consequéncia dels

avencos tecnologics i del progrés cientific.

Els objectius i resultats de la formacio son:

- Contribuir a assolir els objectius estratégics del CRM.

- Garantir que els professionals puguin adaptar-se als canvis tecnologics i organitzatius que es pro-

dueixin.

- Ajudar a satisfer les necessitats i expectatives de desenvolupament professional dels professionals
del CRM.

- Dotar- se d’'un pressupost d’acord amb les possibilitats econdmiques del CRM, que es fixara com

a minim en el 0,7% de la massa salarial. Aquest pressupost tindra la consideracio d’'inversio.

En el moment de la realitzacié del diagnostic , s’esta dissenyant un Pla de formacié , sera un instru-
ment de gestié que s’elaborara a partir dels objectius del Centre i que es sustentara en els segilients

principis:

- La formacié es configurara com un dels pilars basics de la politica de Recursos Humans del CRM.

- Les activitats de formacié han de donar resposta a les necessitats dels professionals, garantint la

coheréncia entre els continguts docents i la missid, valors i objectius del Centre.

- La formacié és una inversid, per aixd s’elaborara un pressupost anual i s’avaluara els resultats

obtinguts.

- Les activitats de formacié s’han de dirigir a tots els col-lectius del CRM i sempre que sigui possible,

potenciar la participacio transversal de les diferents arees.



- La participacio dels treballadors i treballadores del Centre sera essencial, tant per definir les neces-

sitats formatives com per obtenir resultats positius en I'aplicacié dels coneixements adquirits.

La metodologia que es dura a terme per al desenvolupament del pla de formacié pivotara en I'area
de RRHH una vegada els diferents drgans consultius i participatius que canalitzen les necessitats de
formacié de tots els col-lectius, es puguin ordenar i prioritzar. Una vegada realitzada la prioritzacié
de necessitats, 'area de RRHH elaborara una proposta on es recolliran de manera esquematica les
accions de formacio que configuraran el Pla i es traslladaran al érgan de Direccié i Comite d’empresa

per la seva aprovacio.




10.7.8. Pla de formacié del darrer any

Denominacid curs
Inglés
Valoracion de puestos de trabajo
Congresos
Plan de medidas antifraude

Total

Denominacid curs
Inglés
Valoracion de puestos de trabajo
Congresos
Plan de medidas antifraude

Total

Distribucié per sexes pel que fa al tipus d'accions formatives

Any
2022
2022
2022

2022

Any
2022
2022
2022

2022

Tipus de formacio Dones
Idiomes, ofimatica
Alires
Total
Tipus de formacio Dones

Idiomes, ofimatica
Alires

Total

Dones
2
i
3
5

16

Dones

16

%
12,50
87,50

100

40,00

51,85

30,00

% Homes %
40,00 3 60,00
66,67 3 33,33
27 27 5 72,73
71,43 2 28,57
5000 16 50,00

% Homes %
12,50 3 18,75
37,50 3 13,75
18,75 5 50,00
31,25 2 12,50

100 16 100
Homes Yo
3 18,75
13 8125
16 100
Homes Yo
3 50,00
13 4815
16 50,00

Total

5

9

1

Total

Total

Total



De la informaci6 que es transmet, s'observa que I'Ultim any han participat 32 persones en accions
formatives i el percentatge de dones és 50% igual que el homes, la qual cosa indica que acudeixen
el mateix numero de dones a realitzar accions formatives que homes, dada rellevant ja que en

l'organitzacié hi ha més homes que dones.

La formacié que s' ha impartit és en I' ambit d' idiomes, valoracié de llocs de treball , mides antifrau i

assisténcia a diversos congressos.

Durant aquest any no s'han realitzat accions formatives en igualtat d'oportunitats perd si s’han
realitzat en anys anteriors perd no per a tota la plantilla ni formacié especifica per a dones, aixo

podria ser una possible area de millora.

10.7.9. Promocio

A Centre de Recerca Matematica es garanteix la igualtat d'oportunitats en els processos de

promocio interna de la companyia, no havent-hi cap barrera o obstacle per qlestions de génere.

A lI'empresa es prioritza la promocié interna amb I'objectiu d'oferir oportunitats de desenvolupament
i carrera professional a les dones i els homes que ja en formen part; aquesta promoci6 interna és

duta a terme en funcié del mérit professional.

Cal recordar que el CRM segueix I'acreditacié HRS4R (Human Resources Strategy for Researchers).
Actualment es treballa en aconseguir que en tot el procés de seleccié i promocié de personal
s’incrementi el nombre de dones en l'organitzacié per augmentar la representativitat en totes les

categories professionals, en especial a I'area d’'investigacid i recerca i en llocs de responsabilitat.

En aquest ultim any s’ha realitzat 1 promocié a un lloc de Direccid i la persona era una dona.

Promocions de I"Gltim any
1

0
Dones Homes

Lloc de treball Any Dones % Homes % Total
Project Manager & Managing Director 1 1 100,00 0 000 1

Total 1 100 0 100 1



10.7.10. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal,

familiar i laboral

En aquest ambit, es recullen les mesures destinades a promoure la igualtat d'oportunitats entre els
treballadors i les treballadores a través de la introduccié d'accions que millorin, dins de les
possibilitats organitzatives i econdomiques de la companyia, el régim legal i convencional en matéria
de conciliacié de la vida familiar i laboral i la corresponsabilitat, a més de garantir el lliure accés dels
treballadors i les treballadores a aquestes mesures en condicions d'igualtat i no-discriminacio per rad

de génere.

Una de les causes que expliquen la menor participacié laboral de les dones respecte als homes
s'associa a una dificultat més gran per aconseguir la conciliacié entre la vida personal, familiar i
laboral, atés que sobre elles segueixen recaient la major part de les responsabilitats doméstiques i
de cura d'altres persones. Aquests fets es poden veure accentuats per dificultats per accedir, de
vegades, a serveis d'atencié a menors i a altres persones dependents, cosa que influeix en la decisid
sobre I'eleccié de la trajectoria professional en un Us més gran dels contractes a temps parcial i en
interrupcions més frequents de la carrera professional (Institut de les Dones i per a la Igualtat
d'Oportunitats).

Les questions relacionades amb la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral sén un dels
aspectes més rellevants quan s'esmenten les dificultats a qué s'enfronta el col-lectiu femeni.
La conciliacié de la vida personal, familiar i laboral és una inquietud real a Centre de Recerca
Matematica. Es busca la fidelitzaci6é de la plantilla i el maxim confort personal i familiar, per aixo
s'advoca per la bona gesti6 del temps dedicat a la vida personal i laboral, tot cercant un equilibri
saludable per al conjunt de la plantilla. Es vol assolir I'harmonia entre les diferents dimensions de la

vida per millorar el benestar, la salut i la capacitat de treball personals.




Soén diverses les mesures implantades a I'empresa orientades a afavorir la conciliacio com la

flexibilitat horaria perd no és una mesura formalment definida dins de I'Organitzacio, seria una
proposta de millora definir-ho de forma formal.

Actualment s’ha desenvolupat un Protocol de desconnexié digital.
Naixements de nadons el darrer any (2020)

Mares Ya Pares Y Total

0 0,00 2 100,00 2

2

Mares Pares

Responsabilitats familiars: nimero de fills/es de tota la plantilla del darrer any

Numero de fills/es Dones %

Homes Y Total
Cap filia 13 68,42 34 79,07 47
1 3 15,79 5 11,63 3
2 3 15,79 4 930 7
3 o més 0 0,00 0 0,00 0
Total 19 100 43 100 62

El 75,81% de la plantilla no tenen fills, per aixd seria recomanable analitzar quines mesures de
conciliacié serien les adients per els personal del CRM,



Nimero de fillsles

34
30
20 13
10 5 5 5 4 o
0 I |
Cap fillia 1 2 3 0més
Dones I Homes
Numero de fillsies
11.29
12.90%
75.81%
Cap filla 1
I ? B 2o més
Nimero de fills/es Dones Nidmero de fillsfes Homes
15.79 9.50
11.63%
68.42%
79.07%
Cap fillia 1 Cap fillia 1

N 2 B 30 més N ° B 30 més




Responsabilitats familiars: Cura de persones dependents

No tenim dades per analitzar aquest apartat.

Excedéncies voluntaries, Baixes temporals, excedéncies i permisos

Tipus de baixa temporal Dones % Homes % Total
Incapacitat temporal ¥ 10000 4 5714 11
Accident laboral 0 0,00 0 000 0
Maixement del fill ofi la filla 0 0,00 2 25T 2

Cessio a 'altre progenitor del permizs de maternitat 0 0,00 1 1429 1

Adopcid o acollida 0 0,00 1] o000 0

Risc durant I'embaras 0 0,00 0 o0 0
Reduccio de jomada per lactancia 0 0,00 0 000 O
Reduccio de jomada per cura de fill'a 0 0,00 0 coD 0

Reduccio de jornada per cura de familiars i d'altres

) 0 000 0 000 O
PETSONES al seu camec

Reduccio de jornada per alires motius 0 0,00 0 000 0
Excedéncia por cura de fill’a 0 0,00 0 oo00 0
Excedéncia per cura de familiars 0 0,00 0 000 O

Excedéncia fraccionada per cura de fillla o familiar 0 0,00 0 o0 0

Excedéncia voluntaria 0 0,00 0 000 O
Permis per malaltia greu, mort. .. 0 0,00 0 000 O
Total 7 100 7 100 14

10.7.11. Retribucions

Pel que fa a la politica retributiva, en igualtat de condicions de treball, I'empresa retribueix el personal
segons la categoria, les funcions i les responsabilitats que desenvolupa, i no hi ha diferéncies per
glestions de génere en aquest ambit. L'empresa es regeix pel Xlll Conveni d’ambit estatal per als

centres d’educacio universitaria i investigacio.

El CRM, no treballa amb retribucions en espécia.



Distribucio de la plantilla per bandes salarials

Bandes salarials Dones Yo Homes %o Total
Menys de 7.200 € 4 21,05 15 34,65 13
Entre 7.201 €1 14.000 € 4 21,05 G 13,95 10
Entre 14.001 €i24.000 € 3 15,79 11 2558 14
Entre 24.001 €i 30.000 € 2 10,53 2 465 4
Entre 30.001 €i 36.000 € 3 15,79 4 9,30 T
Més de 36.000 € 3 15,79 5 11,63 &
Total 19 100 43 100 62

Bandes salarials sense compensacions extrasalarials

15
15 "

1g4l463 22 34 3°
. || - m N

Realitzant una analisi global de les retribucions de la plantilla des d'una perspectiva de génere, i
sense perjudici del posterior estudi de les dades que es realitzen en l'apartat d’Auditoria Salarial,
s'aprecia que:

e En la banda salarial de ” Menys de 7.200€”", es troben el 21,05% de les dones i el 34,88%
dels homes, es la banda a on trobem més personal 19 persones, és a dir el 30,64% de la
plantilla obté aquesta retribucié salarial.

e En les bandes salarials de “7.201€ a 14.000€” trobem el 21,05 de les dones i el 13,955
dels homes. De 10 persones, és a dir el 16,13% de la plantilla tenen una retribuci6 establerta
en aquest tram.



e En les bandes salarials “14.001€ a 24.000€”, es troben el 25,58% dels homes i el 15,79%
de les dones. En aquest tram és el segon en mes nombre de persones, 14 persones, el
22,58% de la plantilla obté aquesta retribucié salarial.

e En les bandes salarials “24.001€ a 30.000€”,es troben el menor nombre de persones
treballadores, 4 persones, el 6,45% de la plantilla cobra aquest tram i son el 10,53% de les
dones i el 4,65% dels homes.

e A la banda salarial seguent “30.001€ a 36.000€”, el percentatge de dones que percep
aquesta retribucio és del 15,49% enfront de 9,30% dels homes. El que representa que el
11,29% de la plantilla cobra aquest tram de retribucio (7 persones).

e A la banda salarial superior "Més de 36.000€”, es troben el 15,79% de les dones en front
dels 11,63% dels homes. Les persones que perceben aquesta retribucié representen el

12,90% de la plantilla ( 8 persones)

10.7.12. Infrarepresentacié femenina

Un aspecte essencial de I'analisi de les dades és la deteccid de situacions de segregacio vertical o
horitzontal a I'empresa, com es pot deduir, per exemple, en identificar escenaris d'infrarepresentacio de

les dones.

La segregacio horitzontal fa visible la distribucié que produeix que les dones es concentrin en
determinats llocs de treball o departaments, i la segregacié vertical, amb el conegut sostre de vidre, fa

referéncia a la dificultat d'ascens a llocs de responsabilitat per part de les dones.

Molts dels llocs de treball del CRM son unipersonals, (17) i estan ocupats per dones o per homes.
De la resta de llocs que no son unipersonals, hi ha 4 llocs de treball ( Principal Investigator, Research
Assistant, IT Technician i Technician) només ocupats per homes. Amb aquestes dades, ens indica
que existeix infrarepresentaci6 femenina en aquests llocs de treball i comporta segregacio

horitzontal.

10.7.13. Prevencio de lI'assetjament sexual i per raé de sexe

Centre de Recerca Matematica disposa d'un protocol per a la prevencié i el tractament de

I'assetjament sexual i per rad de sexe des de I'any 2021.



- https://www.crm.cat/wp-content/uploads/2022/01/PROTOCOL-

ASSETJAMENT-V2.pdf

Cal destacar que les universitats i centre de recerca assumeixen la responsabilitat de mantenir un
entorn de treball lliure de tota discriminacio i de qualsevol conducta que impliqui assetjament de
qualsevol classe. En larticle 50 del” Convenio Colectivo Estatal para los centros de educacién
iniversitaria en educacion” s’especifica la declaracié sobre el assetjament moral en el treball. Es
considera una falta molt greu la realitzaci6 d’actes i el manteniment de comportaments freqiients que
de forma reiterada i sistematica busquen sufocar la dignitat de la persona i perjudicar-la moralment,
sotmetent-la a un entorn de treball discriminatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu. En el mateix
article també s’especifica que s’hauran de portar a terme mesures destinades a la prevencié de
'assetjament moral, aixd com el desenvolupament de protocols d’actuacié que contemplen el
procediment de denuncies i resolucié d’aquests conflicte, preservant els drets dels implicats/des. En
l'article 58 de sancions, s’especifica que les faltes molt greus sén susceptibles de prevencio

d’acomiadament.

En el moment que es va aprovar el protocol, es va fer enviar a tota la plantilla i es un dels documents
que es proporciona en el welcome del nou personal, perd es recomana com accio de millora realitzar

un recordatori anualment.

També sera una accié de millora impartir formacié a tota la plantilla en aquest ambit ; aixi com
realitzar una formacié especifica per al Comité d’assetjament per saber com actuar en situacions

d’aquesta mena.

10.7.14. Comunicacié, imatge i us del llenguatge

Per garantir la informacié, el compromis, la interioritzacié dels valors corporatius o la possibilitat de
participacio en les diferents accions sobre igualtat d'oportunitats de tota la plantilla, cal disposar de
recursos i un pla de comunicacio intern enfocat a la sensibilitzacié i conscienciacié de tot el personal
en matéria d'igualtat, amb

campanyes d'informacio.
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https://www.crm.cat/wp-content/uploads/2022/01/PROTOCOL-ASSETJAMENT-V2.pdf
https://www.crm.cat/wp-content/uploads/2022/01/PROTOCOL-ASSETJAMENT-V2.pdf

amb la igualtat en revisar el tipus de llenguatge que utilitza, amb la promocié d'actes i jornades
especifiques amb dones com a protagonistes, amb la generacié de col-laboracions amb altres
entitats o tenint cura del tipus d'imatge que transmet de les dones i/o visibilitzant-ne 'aportacié al

mon empresarial.

Centre de Recerca Matematica disposa de diferents canals de comunicacié interna que en permeten
garantir la fluidesa i agilitat en les seves diferents modalitats com mails , bustia de suggeriments i

reunions semestrals amb Direccio.

Us del llenguatge no sexista

El llenguatge és una adquisicio cultural, és l'instrument a través del qual s'expressen pensaments i
idees, aixi com la manera particular de cada persona de concebre el mén. Es, per tant, el reflex de
la cultura d'una societat en un moment determinat. Si el llenguatge és sexista, tendeix a la
perpetuacié de valors i estereotips que perjudiquen la igualtat real i la visibilitzaci6 de les dones. Es

diu que «alld que no es nomena no existeix».

L'Gs no sexista del llenguatge és un dels instruments d'accié positiva que les empreses poden i han

d'utilitzar per promoure de manera efectiva la igualacié real de la dona.

Per analitzar la situacioé de I'empresa en I'is del llenguatge, s’ha realitzat en un examen d'alguns
documents interns, molts dels documents analitzats estan escrits en anglés, fet que permet I'is no

sexista del llenguatge.

Al analitzar documents escrits en catala, ens trobem que moltes vegades s'utilitza el masculi genéric

com es veu a continuacid: “ investigadors novells” , “ relacié de candidats”
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CENTRE DE RECERCA MATEMATICA

Ajuts per a la contractacié d'investigadors novells (FI 2024)
Publicaci provisional de la relacio de candidats i de la prioritzacié realitzada per part del centre

Proposta de prioritzacié de les sol-licituds presentades al Centre de Recerca Matematica, acordada del dia 22 de desembre de 2024 de la Direcci6 del CRM.

Vista la Resolucié REU/3056/2023 de 5 de setembre, per la qual s'aproven les bases reguladores de les ajudes Joan Or6 per a la contractacid de personal
investigador predoctoral en formacio (FI) ( DOGC ntm. 8998 publicat el 12/09/2023)

Vista la Resolucié REU/3156/2023, de 13 de setembre, per la qual s"obra la convocatoria de les ajudes Joan Or6 per contractar personal investigador
predoctoral en formacié (FI) per a I'any 2024 (ref. BONS 716642). (DOGC num 9003 publicat el 19/09/2023)

Vistos els criteris de prioritzacid aprovats per la Direccié del CRM el dia 15 de setembre de 2023 , publicats a Ienllag:

https:, crm iteris-de-prioritzacio-fi-per-a-lany-2024/

ACORDS:
Primer. Aprovar la proposta de prioritzacid de les sollicituds de beques Fl per al 2024 d'acord amb el que s'estableix en el quadre adjunt a 'ANNEX 1.

Disposicid final. Aquesta resolucio es notificara als interessats des I'administracié del CRM via e-mail. Contra aquesta resolucio, els interessats poden
presentar al-legacions en resposta al mateix mail de notificaci6 fins el 8 de gener de 2024.

Perd existeix un comunicat a on s’indica com fer Us del llenguatge inclusiu

https://www.crm.cat/wp-content/uploads/2021/09/Guia-dusos-no-sexistes-de-la-llengua.pdf

10.7.15. Riscos i salut laborals

Pel que fa a I'ambit de riscos laborals i salut, Centre de Recerca Matematica té totalment actualitzat
el Pla de Prevencié de Riscos Laborals i compleix amb tota la legislacié vigent en matéria de
seguretat.

Per tal de prevenir els riscos a la feina i promoure la salut i la seguretat de tot el personal, la
companyia segueix i implementa totes les normes estipulades a la Llei 31/1992, de Prevenci6 de
Riscos Laborals (LPRL), a través de diverses mesures.

De forma continuada es fan estudis sobre riscos laborals i salut pel Comité de Seguretat i Salut.
Aquest any s’iniciaran a fer I'estudi dels riscos psicosocials.


https://www.crm.cat/wp-content/uploads/2021/09/Guia-dusos-no-sexistes-de-la-llengua.pdf

10.7.16. Dones en situacio d'especial vulnerabilitat

No es disposen dades de dones en situacié de vulnerabilitat especial (p. ex. families monoparentals,

per raons de nacionalitat, raca, persones victimes de violencia de genere, etc.).

10.7.17. Enquesta de percepcio de les persones treballadores sobre

la igualtat d'oportunitats

En aquest apartat es recullen els principals els resultats de I'enquesta emplenada pel personal.
Total de persones enquestades

S’han demanat a tota la plantilla, 62 persones, que complimentin I'enquesta, han donat resposta 31

persones treballadores , un 50% de la plantilla.

Participacié per idioma

Catala Castella Anglés

8 (25.81%) 11 (35 48%) 12 (38.71%)

Participacié per sexes

De les 31 persones treballadores que ha complimentat 'enquesta , 12 son dones i 19 homes, es a
dir un 38,71% de dones i un 61,29% de homes; un percentatge similar la de homes i dones en

plantilla.

Dona Home



—Sabeu quines implicacions té la implantacié d'un Pla d'lgualtat a I'empresa?

Si No
13 13

5i (Dones) No (Dones)
i 5

Si (Homes) Ho (Homes)

5| &

Preguntada la plantilla sobre si saben quines implicacions té la implantacié d'un Pla d'lgualtat a

I'empresa? Un 58,06 % de la plantilla respon que Si, un 41,94 % que NO i si analitzem les respostes
per sexe; un 58,33% de les dones responen que Sliun 57,84% dels homes. EL 41,87% de les dones

responen que NO iun 42,11% dels homes.

—Considereu que existeix a la vostra empresa igualtat d'oportunitats i tracte per a homes i

dones?

]
— 8



5i (Dones)

Si (Homes)

o
o

14

No (Dones)

4

Mo (Homes)

4

Preguntada la plantilla sobre si consideren que existeix a la seva empresa igualtat d'oportunitats i
tracte per a homes i dones? Un 73,336 % de la plantilla respon que Si, un 26,67 % que NO i si
analitzem les respostes per sexe; un 66,67% de les dones responen que Sl iun 77,78% dels homes.

EL 33,33% de les dones responen que NO iun 22,22% dels homes.

—Es treballa a la vostra empresa amb persones discapacitades o en situacié de risc o
d'exclusié social?

Si

Si (Dones)

12

Si (Homes)

16

No

Mo ho sé
1
No (Dones) No ho & (Dones)
0 0
Mo (Homes) Mo ho sé (Homes)
1 1

Un 93,33 % de la plantilla respon que S, un 3,33 % que NO i un 3,33 que NO SABE i si analitzem
les respostes per sexe; el 100% de les dones responen que Sl i un 88,89% dels homes. EL 5,56%
dels homes responen que NO i també un 5,56% dels homes, responen que NO SAP/NO

CONTESTA.



—S'afavoreix la conciliacié de la vida familiar, personal i laboral tenint en compte el torn de

feina?
Si Mo Mo ho sé
23 2 3
Si (Dones) Mo (Dones) No ho 3& (Dones)
10 0 2
Si (Dones) No (Dones) No ho & (Dones)
10 0 2

Un 76,67 % de la plantilla respon que Si, un 16,67 % que NO i el 6,67% restant NS (no sap)/NC (no
contesta). Si analitzem les respostes per sexe, responen afirmativament , el 83,33% de les dones i
el 72,22% dels homes, responen que no el 16,67% dels homes i cap dona, i NS/NC el 16,67% de

les dones i els homes.

—Sabrieu queé fer o a qui dirigir-vos en cas de patir assetjament sexual o per raé de sexe al

vostre lloc de treball?

Si Mo
2 26
Si (Dones) Mo (Dones)
1 10

Si (Homes) Mo (Homes)

1 16



Un 7,14 % de la plantilla respon que Si, un 92,86 % que NO i si analitzem les respostes per sexe;

només hi ha 1 dona i 1 home que responen afirmativament, el 90,91% de les dones i el 94,12% dels

homes que NO.

Aquests resultats son rellevants i es recomana fer una accié de mesura de Comunicacio i Formacio

en 'ambit del protocol d’assetjament.

—Considereu que el llenguatge i les imatges que utilitza la vostra empresa en les vostres

comunicacions internes i externes és de caracter discriminatori envers les dones?

Si Mo Mo ho sé

24 0 &

Si (Dones) No (Dones) No ho & (Dones)
] 0 3

5i (Homes) Mo (Homes) Mo ho sé (Homes)
16 0 3

Un 80 % de la plantilla respon que Si, i el 20% restant NS (no sap)/NC (no contesta). Si analitzem
les respostes per sexe, responen afirmativament , el 72,73% de les dones i el 84,21% dels homes,
responen que NS/NC el 27,27% de les dones i 15,79% dels homes.

—Hi ha a la vostra empresa mesures especifiques per a les dones, relatives a la salut al lloc de

treball, en cas d'embaras?

Si Mo Mo ho sé
24 2 5
Si (Dones) No (Dones) No ho & (Dones)

9 0 3



5i (Homes) Mo (Homes) Mo ho sé (Homes)

15 & 2

Un 77,42 % de la plantilla respon que Si, un 6,45 % que NO i un 16,13 que NO SAP i si analitzem
les respostes per sexe; el 75% de les dones responen que Sl i un 78,95% dels homes. EL 10,53%
dels homes responen que NO i un 10,56% dels home i un 25% de les dones, responen que NO

SAP/NO CONTESTA

—Creieu que a la vostra empresa el salari és igualitari entre homes i dones en funcié del lloc

de treball i de la categoria professional?

Si Mo Mo ho sé

15 16 0

Si (Dones) No (Dones) No ho & (Dones)
4 8 0

5i (Homes) Mo (Homes) Mo ho sé (Homes)
1" a 0

Un 48,39 % de la plantilla respon que Si, un 51,61 % que NO i si analitzem les respostes per sexe;
nomes el 33,33% de les dones i el 57,89% dels homes que responen afirmativament, el 66,67% de

les dones i el 42,11% dels homes que NO.

Aquests resultats son rellevants i es recomana fer una accié de mesura de Informacié referent a la

realitzacio de la Valoracié de Llocs de treball i I'’Auditoria Salarial.

—Creieu que s'ofereix la mateixa oportunitat de promocié (ascens) a les dones i als homes?

Si Mo Mo ho sé

1 3 27



i (Dones) Mo (Dones) No ho sé (Dones)

1 1 10
Si (Homes) Mo (Homes) Mo ho sé (Homes)
] 2 17

Un 3,23 % de la plantilla respon que Si, un 9,68 % que NO i un 87,10% que NO SAP i si analitzem
les respostes per sexe; el 8,33% de les dones responen que Sl i cap home respon afirmativament;
el 10,53% dels homes iel 8,33% de les dones responen que NO iun 89,47% dels home i un 83,33%
de les dones, responen que NO SAP/NO CONTESTA

—Accedeixen per igual homes i dones als cursos de formacié?

Si Mo Mo ho sé

14 4 13

Si (Dones) Mo (Dones) No ho sé (Dones)
4 3 5

Si (Homes) Mo (Homes) Mo ho s€ (Homes)
10 1 8

Un 45,16 % de la plantilla respon que Si, un 12,90 % que NO i un 41,94% que NO SAP i si analitzem
les respostes per sexe; el 33,33% de les dones responen que Sl i el 52,63% dels homes responen
afirmativament; el 5,26% dels homes i el 25% de les dones responen que NO i un 42,11% dels

home i un 41,67% de les dones, responen que NO SAP/NO CONTESTA



—Considereu necessaria la implementacié d'un Pla d'lgualtat d'Oportunitats a la vostra

empresa?
i No Mo ho =&
22 ] 9
5i (Dones) No (Dones) No ho 3é& (Dones)
T 0 5
5i (Homes) No (Homes) Mo ho sé (Homes)
15 0 4

Preguntada la plantilla sobre si consideren necessaria la implementacié d'un Pla d'lgualtat
d'Oportunitats a la vostra empresa ? Un 70,97 % de la plantilla respon que S, un 29,03 % que NO
HO SAP i si analitzem les respostes per sexe; un 58,33% de les dones responen que Sl i un 78,95%
dels homes. EL 41,67% de les dones responen que NO HO SAP iun 21,05% dels homes.

—Quines propostes ens podeu proporcionar per tal d'ajudar-nos a fer el pla?

Formacio en matéria digualtat T

Treballar més amb col-lectius desfavorits 5

Campanyes de conscienciacio per a la plantilla en temes digualiat 3
Una igualtat en la refribucid econbmica 6
Processos de seleccid que assegurnin la no discriminacia por rad de sexe 10
Més representativitat de les dones en llocs directius 12

Més possibilitats de promocio per a les dones [}

Processos comunicatius més rigorosos en matéria de llenguatge no sexista 3

Informacio clara en matéria d'assetjaments sexual o per rad de sexe T

Accions de prevencio de salut laboral (pel que fa a la maternitat) en el lloc de
treball

Processos de comunicacio més fluits 2

Unes alires 0



En concret, al vostre lloc de treball, quines mesures proposarieu a fi de millorar la igualtat

entre homes i dones?

Dones:

Homes:

Ao Dd =

Equality regarding factors other than gender could also be included in the program. For exam-
ple, better support for the hiring process of foreign employees, or better handling of docu-
mentation for visas and work travels for people with disabilities.

Pel que fa al personal de recerca moltes de les desigualtats venen donades per com esta
configurada la carrera investigadora, i dificilment es podran fer millores estructurals sind hi
ha canvis grans en aquest sentit. Crec que sobretot cal trobar eines que facilitin la incorpo-
racio o la tasca investigadora de dones amb carregues familiars (des d'assegurar finanga-
ment per acompanyants per anar a congressos amb criatures petites a no requerir criteris de

mobilitat en processos de seleccio a dones que han tingut fills ens els darrers anys).

Hire a female principal investigator

Greater female presence in senior researcher positions.

Formacion en materia de igualdad

Em sembla molt bé que hagin reconegut a les dones el dret a no trebellar quan tenen la
regla. Trobo que estaria bé fer més espai i comunicacio al respecte, per tal que sigui més
natural parlar-ne i agafar-se els dies quan a cadascuna li calgui.

Creo que ya es bastante igualitario.



10.8. Conclusions extretes de la diagnosi del Pla d'lgualtat.

En compliment dels articles 45 a 49 de la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, s'ha desenvolupat com a pas previ al Pla d'lgualtat d'Oportunitats un

diagnostic de la situacié actual de I'organitzacié en matéria d'igualtat.

El diagnostic és un instrument util i funcional, que permet conéixer en quina situacio es troba
I'organitzacio en relacié amb la igualtat d'oportunitats. Mitjancant un estudi qualitatiu i quantitatiu
s'obté informacié actualitzada que permet identificar aquells aspectes de l'organitzacié que caldria

millorar per assolir la igualtat d'oportunitats efectiva i real entre dones i homes.

Aquesta diagnosi ha de ser transversal a tot Centre de Recerca Matematica i en tots els seus
processos interns: les seves politiques de gestié de recursos humans, la seva comunicacié interna i
externa, les seves condicions laborals i la seva proporcié de dones i homes als diferents llocs de
treball, a totes les categories professionals i en els diversos nivells de responsabilitat. EI diagnostic
ha de servir com a base per establir les prioritats i les accions que formaran part del Pla d'lgualtat.
Es per aquesta rad que es presenten els diferents ambits estudiats i les conclusions per establir-ne

les accions positives que conformaran el Pla d'lgualtat.

La plantilla no és paritaria amb més preséncia masculina (69,35%) que femenina (30,65%).
Tan mateix s'evidencia a través de les dades recollides que no hi ha cap discriminacioé a I'hora

d'accedir i romandre a I'organitzacié.




10.8.1. Procés de seleccioé i contractacio

En aquest ambit, s'analitza la igualtat d'oportunitats real en I'accés a qualsevol lloc de treball o

posicié de 'organitzacio.

Centre de Recerca Matematica disposa d'un Departament de Recursos Humans que, entre molts
altres aspectes, vetlla en els processos de seleccid i accés de nou personal per la igualtat de tracte,
tot evitant possibles casos de segregacio horitzontal i vertical i establint les mateixes condicions

contractuals per a homes i dones.

El CRM disposa d’'un Manual de contractacio, on s’indica el procés a seguir quan s’identifica la
necessitat de contractar personal per cobrir una plaga vacant, fins que se selecciona la persona
adequada. L'objectiu de la selecci6 és que el personal seleccionat sigui el més idoni per
desenvolupar les funcions assignades a la categoria professional i/o especialitat d’acord als principis
d’igualtat, meérit i capacitat. Cal ressaltar que en el Manual s’especifica el principi d’igualtat. Alhora,
garanteix que s’aplica un procediment obert, public i transparent, i que s’ajusta a la convocatoria o el
programa de finangament que s’escaigui, i a la normativa i recomanacions en matéria laboral que

siguin d’aplicacié.

Existeix un Comité de selecci6 pel Personal investigador, una eina de seleccié equitativa i igualitaria,
format per 3 persones , que estigui equilibrat en quant a génere, sempre que sigui possible i inclou

personal expert en I'ambit del procés.

10.8.2. Classificacioé professional

Aquest ambit fa referéncia al conjunt de categories i nivells professionals que hi ha a I'empresa,
organitzats d'acord amb el conjunt de comeses assignades a cadascun dels llocs de treball,

equips de treball o arees d'activitat.

La distribucié per nivell jerarquic i departaments queda reflectida a I'apartat 7, amb I'organigrama de

I'empresa.

Existeixen 24 llocs de treball diferents al CRM, molts d’aquest llocs son unipersonals, (17) ocupats
per dones o per homes. De la resta de llocs que no son unipersonals, hi ha 4 llocs de treball ( Principal
Investigator, Research Assistant, IT Technician i Technician) només ocupats per homes. Amb

aquestes dades, ens indica que hi ha segregacié horitzontal.



10.8.3. Formacio del personal

Es manifesta la disponibilitat d'un pla formatiu que permeti el reciclatge, I'actualitzacié i I'aprenentatge

dels coneixements, les actituds i les aptituds que calen per a I'exercici adequat del lloc actual i/o futur.

Homes i dones accedeixen igual i tenen les mateixes oportunitats de desenvolupament dins I'ambit
de la formacié. Es planifica i realitza la formacié necessaria per elevar el nivell professional de la
plantilla, quan cal per al desenvolupament de les funcions propies de cada lloc i de manera

permanent.

La formacio dels professionals del Centre de Recerca Matematica (CRM) s’ha d’orientar per la millora
de la qualitat i eficiencia en la prestacié de les activitats de recerca i el progrés cientific i técnic

avancgat en I'Gs de les matematiques.

El CRM promoura i facilitara I'accés dels seus professionals a I'actualitzacié permanent de coneixe-
ments directament aplicables en I'exercici de les seves funcions i activitats, com a consequiencia dels

avencos tecnologics i del progrés cientific.

La metodologia que es dura a terme per al desenvolupament del pla de formacié pivota en I'area de
RRHH una vegada els diferents 6rgans consultius i participatius que canalitzen les necessitats de
formacié de tots els col-lectius, es puguin ordenar i prioritzar. Una vegada realitzada la prioritzacié
de necessitats, 'area de RRHH elabora una proposta on es recullen de manera esquematica les
accions de formacié que configuraran el Pla i es traslladen al dérgan de Direccié i Comité d’empresa

per la seva aprovacio.

La formacié que s' ha impartit és en I' ambit d' idiomes, valoracié de llocs de treball , mides antifrau i

assisténcia a diversos congressos.

Durant aquest any no s'han realitzat accions formatives en igualtat d'oportunitats perd si s’han
realitzat en anys anteriors perd no per a tota la plantilla ni formaci6 especifica per a dones, aixo

podria ser una possible area de millora.

10.8.4. Promocio professional

A l'empresa es prioritza la promocié interna amb I'objectiu d'oferir oportunitats de desenvolupament
i carrera professional a les dones i els homes que ja en formen part; aquesta promoci6 interna és

duta a terme en funci6 del mérit professional.



Cal recordar que el CRM segueix I'acreditacié HRS4R (Human Resources Strategy for Researchers).
Actualment es treballa en aconseguir que en tot el procés de seleccié i promocidé de personal
s’incrementi el nombre de dones en l'organitzacié per augmentar la representativitat en totes les

categories professionals, en especial a I'area d’investigacio i recerca i en llocs de responsabilitat.

En aquest ultim any s’ha realitzat 1 promocié a un lloc de Direccid i la persona era una dona.

10.8.5. Condicions de treball

En aquest apartat es fa referéncia a les condicions laborals del personal i tracta de detectar si
hi ha discriminacié per raé de sexe en el tipus de contracte i la jornada del personal. També
es comprova si hi pot haver algun tipus de discriminacié en I'assignacié d'horaris i si els criteris
utilitzats sén neutres i no produeixen un efecte negatiu sobre cap dels col-lectius de

I'organitzacio.

La major contractacié de persones treballadores es troba en els contractes Temporals a temps
complet amb una marcada representacié masculina (75% homes i 25% dones). També hi ha 5
contractes Temporal a temps parcial que tots corresponen a homes i uns altres 5 contractes de

indefinit a temps complert , que un 60% son de homes i un 40% de dones.

L’organitzacié treballa amb la contractacié temporal a temps complet, degut a que la vinculacié del
personal amb el CRM moltes vegades depén de la duracié del projecte, sent el Doctorant un maxim

de 4 anys i el Post doctorat uns 2/3 anys com a maxim

10.8.6. Auditoria salarial i retribucions

Aquest ambit valora la politica retributiva de I'empresa i si es compleix el principi d'igualtat que

estableix que, a llocs de treball iguals o de igual valor, els correspon igual retribucio.

L'empresa es regeix pel XllI Conveni d’ambit estatal per als centres d’educacié universitaria i

investigacio.

El CRM, no treballa amb retribucions en espécia.



10.8.7. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal,

familiar i laboral

Aquest aspecte valora les mesures que desenvolupa I'organitzaciéo per facilitar la
corresponsable conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del personal treballador.
L'objectiu és comprovar si les persones, en tots els ambits, en totes les categories i en tots els nivells
de I'empresa tenen la possibilitat de conciliar el treball amb la vida personal i familiar, i se n'exercita
la corresponsabilitat.

Es tracta d'evidenciar en quin grau 'organitzacié proposa mesures i accions que facilitin la conciliacio,
si aquesta conciliacié forma part de la cultura organitzativa i si es produeix un equilibri entre les dones
i els homes que utilitzen aquestes mesures.

Soén diverses les mesures implantades a I'empresa orientades a afavorir la conciliacié com la
flexibilitat horaria perd no és una mesura formalment definida dins de I'Organitzacid, seria una
proposta de millora definir-ho de forma formal.

Actualment s’ha desenvolupat un Protocol de desconnexié digital.

El 75,81% de la plantilla no tenen fills, per aix0 seria recomanable analitzar quines mesures de
conciliacié serien les adients per els personal del CRM,

10.8.8. Infrarepresentacié femenina

Es pretén aconseguir una representaci6 més gran de les dones en aquelles categories
professionals en qué es troben infrarepresentades, de manera que s'aconsegueixi o es mantingui
la paritat entre homes i dones i s'elimini la feminitzaci6 o masculinitzacié de determinats llocs
professionals.

Molts dels llocs de treball del CRM son unipersonals, (17) i estan ocupats per dones o per homes.
De la resta de llocs que no son unipersonals, hi ha 4 llocs de treball ( Principal Investigator, Research
Assistant, IT Technician i Technician) només ocupats per homes. Amb aquestes dades, ens indica

que existeix infrarepresentacié femenina en aquests llocs de treball.



10.8.9. Prevencidé de I'assetjament sexual i per raé de sexe

En aquest ambit, I'empresa mostra les accions que ha emprés per garantir un entorn laboral lliure de
qualsevol tipus d'assetjament sexual o per raé de sexe amb la implementacié de les mesures
necessaries per avaluar els riscos psicosocials, la conscienciacio i la formacié de la plantilla,

I'existéncia d'un procediment intern i la seva difusié entre el personal, etc.

Centre de Recerca Matematica disposa d'un protocol per a la prevencié i el tractament de

I'assetjament sexual i per rad de sexe des de I'any 2021.

En el moment que es va aprovar el protocol, es va fer enviar a tota la plantilla i es un dels documents
que es proporciona en el welcome del nou personal, perd es recomana com accié de millora realitzar

un recordatori anualment.

També sera una accié de millora impartir formacié a tota la plantilla en aquest ambit ; aixi com
realitzar una formacié especifica per al Comité d’assetjament per saber com actuar en situacions

d’aquesta mena.

10.8.10. Comunicacid, imatge i us del llenguatge

Aquest espai de la igualtat estudia i avalua la comunicacié interna i externa de I'empresa en
mateéria d'igualtat d'oportunitats, aixi com la utilitzacié d'un llenguatge no discriminatori en la

documentacio escrita i en la comunicacio oral.

Per analitzar la situacié de I'empresa en I'Us del llenguatge, s’ha realitzat en un examen d'alguns
documents interns, molts dels documents analitzats estan escrits en anglés, fet que permet I'is no

sexista del llenguatge.

Al analitzar documents escrits en catala, ens trobem que moltes vegades s'utilitza el masculi genéric
pero existeix un comunicat a on s’indica com fer Us del llenguatge inclusiu, es recomana que s’utilitzi

per tota I'organitzacio.
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10.8.11. Riscos i salut laborals

L'objectiu en aquesta area és valorar el grau en qué I'organitzacié ha incorporat la perspectiva

de génere en la vigilancia i promocié de la salut del seu personal.

Pel que fa a I'ambit de riscos laborals i salut, Centre de Recerca Matematica té totalment actualitzat
el Pla de Prevencié de Riscos Laborals i compleix amb tota la legislacié vigent en matéria de

seguretat.

Per tal de prevenir els riscos a la feina i promoure la salut i la seguretat de tot el personal, la
companyia segueix i implementa totes les normes estipulades a la Llei 31/1992, de Prevenci6 de

Riscos Laborals (LPRL), a través de diverses mesures.

De forma continuada es fan estudis sobre riscos laborals i salut pel Comité de Seguretat i Salut.

Aquest any s’iniciaran a fer I'estudi dels riscos psicosocials.
10.8.12. Dones en situacié d'especial vulnerabilitat

Es mostren les actuacions adoptades per I'empresa dirigides a dones en situacié de vulnerabilitat
especial (violéencia de génere, discapacitat, familia monoparental, altres nacionalitats i/o

cultures, etc.).

No es disposen dades de dones en situacié de vulnerabilitat especial (p. ex. families monoparentals,

per raons de nacionalitat, raga, persones victimes de violéncia de génere, etc.).



Pla d’lgualtat



10. Pla d'lgualtat d'Oportunitats

11.1. Finalitat

La realitzacié del Pla d'lgualtat d'Oportunitats per part de Centre de Recerca Matematica té com a
finalitat, a més del compliment de la legislacié vigent en matéria d'igualtat, establerta a partir de
I'entrada en vigor de la LOIEMH I'any 2007, manifestar l'interés de I'organitzacié per articular accions
que permetin garantir la igualtat d'oportunitats entre homes i dones de manera real i efectiva, i

sobretot la integracio de la igualtat al sistema de gestié de la mateixa empresa.

11.2. Objectius

Mitjancant la implantacié del Pla d'lgualtat, Centre de Recerca Matematica pretén investigar en
profunditat quina és la situacio real interna en termes d'igualtat d'oportunitats de génere i dedicar

esforgos a definir, estructurar i implementar accions en aquesta direccio.

L'objectiu principal que Centre de Recerca Matematica espera assolir amb l'aplicacié del pla és
fomentar una cultura corporativa basada en la igualtat d'oportunitats per a dones i homes, tot
eliminant qualsevol mena de discriminacio i millorant el clima laboral, a fi d'augmentar la motivacio i
el compromis de la plantilla; i per tal d'aconseguir-ho, I'empresa esta decidida a dur a terme aquelles
actuacions positives que contribueixin a crear les condicions adients perqué la igualtat sigui real i

efectiva.
Els objectius especifics d'aquest Pla d'lgualtat son:

1. Integrar el valor de la igualtat d' oportunitats de dones i homes en la cultura i gestié de CRM
2. Definir tots els procediments i practiques dels ambits propis de gestié de persones, incorpo-
rant la perspectiva de génere i igualtat de dones i homes.
3. Reduir la segregacio horitzontal i/o vertical sempre vetllant per la paritat en els llocs de treball
Planificar i formalitzar les mesures per conciliar la vida personal, familiar i laboral, enfocades
a fomentar la corresponsabilitat a la practica.
Assegurar I' Us d' una comunicacio no sexista.
Garantir una prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere.
Assegurar el coneixement del protocol d' assetjament sexual o per rad de génere a la totalitat

de la plantilla 0 a qualsevol persona que es relacioni per motius de treball.



11.3. Accions positives en materia d'igualtat

A l'article 8 del Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, segons el qual es regulen els plans d'igualtat

i el seu registre, no només apareix el contingut minim dels plans, sin6 tota la informacié que cal

recopilar sobre les accions de millora proposades:

Descripcid, termini d'execucié i prioritzacio de la mesura, aixi com disseny d'indicadors que

permetin determinar-ne I'evolucio.

Identificacid dels mitjans i recursos, tant materials com humans, necessaris per a la

implantacio, el seguiment i I'avaluacié de cadascuna de les mesures i els objectius.

Calendari d'actuacions de les mesures del Pla d'lgualtat.

Sistema de seguiment, avaluacid i revisié periodiques.

Presentem tot seguit les accions de millora que la Comissié Negociadora ha seleccionat com a

idonies:

N° D* ACCIO DE
MILLORA

DESCRIPCIO DE L' ACCIO DE MILLORA

Comunicar el Pla d' igualtat i principals
resultats del diagnostic a la totalitat de la
plantilla.

Seguir incorporant el valor de la igualtat de
génere com a estratégia organitzativa:
incloure en el nou conveni collectiu,
programes, projectes, lideratge, entre altres.
Incorporant en totes les decisions la
perspectiva de génere

Definir un pressupost especific per a I' ambit
de la igualtat

Realitzar accions de formacié i sensibilitzacio
en matéria d'lgualtat d'oportunitats de génere
per a totes les persones que treballen al

Centre de Recerca Matematica.

Impartir formacié en identificar els biaixos de
génere en |'ambit laboral a les persones amb
equips al seu carrec, aixi com el personal amb
responsabilitat que intervenen en els
processos de seleccié i/o promocio

Crear un canal de comunicacié ( un correu
electronic) a on rebre el suggeriments,
peticions d’informacié i qualsevol altre tema de
tota la plantilla referent la igualtat a 'empresa.

MES/ANY IMPLANTACIO

04/24, 12/24, 12/25,12/26,12/27, 03/28

04/24, 2025,2026,2027,2028

2025,2026,2027,2028

2024,2025,2026,2027,2028

2025,2026,2027

2024,2025,2026,2027,2028



10

11

12

13

14

15

16

17

18

Formar a persones que han d' intervenir si s'
inicia el Procediment definit en el cas d'
Assetjament per ra¢ de sexe

Formacié en matéria d'Assetjament sexual i
per rad de génere per tota la plantilla

Actualitzar el protocol d’assetjament sexual i
per rao de sexe .

Seguir realitzant de manera periodica,
informacié/comunicacié sobre la prevencié i
actuacio enfront de I'assetjament

Emfatitzar el paper de la dona en I'ambit
cientific, realitzant activitats de divulgacié
cientifica

Elaborar un protocol sobre els drets laborals
de les dones victimes de violéncia de génere

Recollida de noticies, premsa, articles
d'interes, referent a al paper de la dona en la
recerca matematica.

Realitzar un analisi retributiu anualment, per
intentar millorar les bretxes salarials amb
diferéncies significatives .

Incorporar cada 5 anys una nova mesura que
faciliti la conciliacié entre la vida personal,
familiar i laboral. Incidint especialment en
aquelles categories professionals que no es
beneficien facilment de mesures aplicades per
I'organitzacio.

Crear els canals de comunicacio i estratégies
necessaris per rebre suggeriments per
conciliar la vida personal i laboral

Disposar d' un estudi de Riscos Laborals que
incorpori dades segregades per sexe i la

perspectiva de genere

Realitzar i implantar un Protocol LGBTI

2024,2026

2024,2025,2026,2027,2028

2024

2024,2025,2026,2027,2028

2024,2025,2026,2027,2028

2025

2025,2026,2027,2028

2024,2025,2026,2027,2028

2026

2024

2027

2024,2025,2027,2028
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MES/ANY DE SEGUIMENT

12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027

12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2025,12/2026,12/2027

12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2025,12/2026,12/2027

12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2025,12/2026,12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2026,12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027
12/2027
12/2024, 12/2025,12/2026,12/2027

MES/ANY D'AVALUACIO FINAL

03/28
03/28
03/28
03/28
03/28

03/28
03/28
03/28
03/28
03/28
03/28
03/28
03/28
03/28
03/28
03/28
03/28
03/28



Accio 1
- —000000000000___]
Area d' Actuacio
Comunicacio
Data d' implantacié Inici Finalitzacio
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura

Es una mesura prioritaria per treballar el concepte d' igualtat de forma transversal a I' empresa

Objectius
Integrar el valor de la igualtat d' oportunitats de dones i homes en la cultura i gestié6 de CRM
Descripcié de la mesura

Comunicar el Pla d' igualtat i principals resultats del diagnostic a la totalitat de la plantilla, aixi com les accions a
implantar definides en Pla d' Accio

Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM
Recursos previstos Materials Humans Econdmics
Interns Interns
Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius

1. Existéncia d' un comunicat anual de I' estatus del Pla
2. % de Persones que tenen accés al Pla
Qualitatius

Personal Responsable

Comité d' Igualtat



Accio 2

Area d' Actuacio
Tots els ambits de I' empresa
Data d' implantacio Inici Finalitzacié
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Es una mesura prioritaria per treballar el concepte d' igualtat de forma transversal a I' empresa
Objectius
Integrar el valor de la igualtat d' oportunitats de dones i homes en la cultura i gestié de I' empresa
Descripcio de la mesura
Seguir incorporant el valor de la igualtat de génere com a estratégia organitzativa: incloure en el nou conveni
col-lectiu, programes, projectes, lideratge, entre altres. Incorporant en totes les decisions la perspectiva de
génere
Persones destinataries
Plantilla de CRM
Recursos previstos Materials Humans Economics

Interns Interns

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius

1. Existéncia en qualsevol programa, pla, projectes d'un redactat especific a on s’indiqui que s’ha incorpo-
rat la perspectiva de génere.
Qualitatius

Personal Responsable

Comite de Direccid



Acci6 3

Area d' Actuacio
Tots els ambits de I' empresa
Data d' implantacio Inici Finalitzacié
2025 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Es una mesura prioritaria per treballar el concepte d' igualtat de forma transversal a I' empresa
Objectius
Integrar el valor de la igualtat d' oportunitats de dones i homes en la cultura i gestié de I' empresa
Descripcio de la mesura
Definir un pressupost especific per a I' ambit de la igualtat
Persones destinataries
Plantilla de CRM
Recursos previstos Materials Humans Economics
Interns Interns
Mecanismes de difusié
S' informara a tota la plantilla de I' existéncia d' un pressupost per a I' ambit d' igualtat
Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius

Existéncia d' una partida pressupostaria anual per a I' ambit d' igualtat a partir de 'any 2025

Qualitatius
Personal Responsable

Direcci6 Financera



Accio 4

Area d' Actuacio
Formacio
Data d' implantacio Inici Finalitzacio
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Es una mesura prioritaria per treballar el concepte d' igualtat de forma transversal a I' empresa
Objectius

Definir tots els procediments i practiques dels ambits propis de gesti6 de persones, incorporant la perspectiva de
génere i igualtat de dones i homes.

Descripcio de la mesura

Realitzar accions de formacié i sensibilitzacié en matéria d'lgualtat d'oportunitats de genere per a totes les
persones que treballen al Centre de Recerca Matematica

Persones destinataries
Totes les persones que treballen al Centre de Recerca Matematica
Recursos previstos Materials Humanos Economics
Interns Interns/Externs
Mecanismes de difusio
Pla de formacié anual
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius

% de persones que han rebut formacié i sensibilitzacié en matéria d'lgualtat d'oportunitats de génere (
el 100% de la plantilla al finalitzar el Pla, sempre que tinguin més de 6 mesos d’antiguitat)
Indicadors de satisfaccié a través de glestionari (Com a minim un 3,5/5)

Qualitatius

Personal Responsable

RR.HH



Acci6 5

Area d' Actuacio
Formacié , Seleccié i Promocio
Data d' implantacio Inici Finalitzacio
2025 2027
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Es una mesura prioritaria per disminuir la segregacié horitzontal i vertical a I' empresa
Objectius

Definir tots els procediments i practiques dels ambits propis de gesti6 de persones, incorporant la perspectiva de
génere i igualtat de dones i homes.

Descripcio de la mesura
Impartir formacioé en identificar els biaixos de génere en I' ambit laboral
Persones destinataries

Totes les persones amb equips al seu carrec, aixi com el personal amb responsabilitat que intervenen en els
processos de seleccié i/o promocio

Recursos previstos materials Humanos Economics
Interns Interns/Externs
Mecanismes de difusio
Pla de formacié anual
Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius

% de persones que han rebut formaci6 en biaixos de génere
Indicadors de satisfacci6 a través de glestionari (Com a minim un 3,5/5)
Qualitatius
Personal Responsable

RR.HH



Acci6 6

Area d' Actuacio
Comunicacio
Data d' implantacié Inici Finalitzacio
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Es una mesura prioritaria per treballar el concepte d' igualtat de forma transversal a I' empresa
Objectius
Integrar el valor de la igualtat d' oportunitats de dones i homes en la cultura i gesti6 de CRM
Descripcié de la mesura

Crear un canal de comunicacio ( un correu electronic) a on rebre el suggeriments, peticions d’informacié i
qualsevol altre tema de tota la plantilla referent la igualtat a I'empresa

Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM
Recursos previstos Materials Humans Econdmics
Interns Interns
Indicadors de seguiment i avaluacio
Quantitatius
1-Tenir creat un canal de comunicacio ( un correu electronic) a 31/12/2024 a on rebre el suggeriments,
peticions d’'informacio i qualsevol altre tema de tota la plantilla referent la igualtat a 'empresa.
2- Nombre de comunicacions rebudes en el correu electronic de forma anual.
Qualitatius

Personal Responsable

Comite d' Igualtat



Accio?

Area d’ Actuacié
Prevencié i actuacié davant de 'assetjament sexual i /o per rad de sexe.
Data d’ implantacié Inici Finalitzacié
2024 2026
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos , amb perspectiva de genero.
Objectius

Assegurar el coneixement del protocol d’assetjament sexual o por raé de genero a la totalitat de la plantilla o a
qualsevol persona que es relacioni per motius de treball

Descripcio de la mesura

Formar a persones que han d' intervenir si s' inicia el Procediment definit en el cas d' Assetjament sexual i/o per
rao de sexe

Persones destinataries
Persones de la plantilla que han d’intervenir en el Procediment definit en cas d’assetjament
Recursos previstos materials Humans Economics
Interns/Externs Interns/Externs
Mecanismes de difusié

Pla de Formacio

Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius

% de persones que han rebut formacié com intervenir en el procediment en el cas d’assetjament ( totes
les persones que formen part del procediment al finalitzar el Pla d’'lgualtat)
Indicadors de satisfacci6 a través de qliestionari (Com minim un 3,5/5)

Qualitatius

Personal Responsable

RR.HH



Acci6 8

Area d’ Actuacié
Prevencié i actuacié davant de 'assetjament sexual i /o per rad de sexe.
Data d’ implantacié Data d’ implantacié Data d’ implantacié
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos , amb perspectiva de genero.
Objectius

Assegurar el coneixement del protocol d’assetjament sexual o por raé de genero a la totalitat de la plantilla o a
qualsevol persona que es relacioni per motius de treball

Descripcio de la mesura
Formacié en matéria d'Assetjament sexual i per rad de genere per tota la plantilla
Personas destinatarias
Toda la plantilla de CRM
Recursos previstos materials Humans Economics
Interns/Externs Interns/Externs
Mecanismes de difusio

Pla de Formacio

Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius

% de persones que han rebut formacié en materia d’assetjament ( totes les persones que formen part
de CRM al finalitzar el Pla d’lgualtat, sempre que tinguin com a minim 6 mesos d’antiguitat)
Indicadors de satisfaccio a través de qiiestionari (Com minim un 3,5/5)

Qualitatius
Personal Responsable

RR.HH



Acci6 9

Area d’ Actuacié
Prevencié i actuacié davant de 'assetjament sexual i /o per rat de sexe.
Data d’ implantacié Data d’ implantacié Data d’ implantacié
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos , amb perspectiva de genero.
Objectius

Assegurar el coneixement del protocol d’assetjament sexual o por raé de genero a la totalitat de la plantilla o a
qualsevol persona que es relacioni per motius de treball

Descripcio de la mesura
Actualitzar el Protocol d'Assetjament sexual i per radé de génere existent a 'empresa
Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM
Recursos previstos materials Humans Economics
Interns/Externs Interns/Externs
Mecanismes de difusio

Comunicat Intern i Intranet

Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius

Tenir el Protocol Actualitzar a 31/12/2024
% de persones que han rebut el comunicat intern de la existéncia del nou Protocol (100% a
10/01/2025)

Qualitatius
Personal Responsable

RR.HH



Accio 10

Area d’ Actuacié
Prevencié i actuacié davant de 'assetjament sexual i /o per rad de sexe.
Data d’ implantacié Data d’ implantacié Data d’ implantacié
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos , amb perspectiva de genero.
Objectius

Assegurar el coneixement del protocol d’assetjament sexual o por raé de genero a la totalitat de la plantilla o a
qualsevol persona que es relacioni per motius de treball

Descripcio de la mesura
Incorporar, de manera periodica, informacié/comunicacié sobre la prevencié i actuacié enfront de I'assetjament
Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM
Recursos previstos materials Humans Economics
Interns/Externs Interns/Externs
Mecanismes de difusio
Comunicat Intern i Intranet
Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius

Realitzacié d'una activitat informativa/comunicacié anual sobre el protocol d'assetjament sexual o per raé

de génere

Qualitatius
Personal Responsable

RR.HH



Accio 11

Area d' Actuacio
Comunicacio
Data d' implantacio Inici Finalitzacié
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Incorporar, de manera transversal, els criteris de comunicacio inclusiva i no sexista
Objectius
Integrar el valor de la igualtat d' oportunitats de dones i homes en la cultura i gestié de I' empresa
Descripcio de la mesura
Emfatitzar el paper de la dona en I'ambit cientific, realitzant activitats de divulgacio cientifica

Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM

Recursos previstos Materials Humans Economics

Interns Interns

Mecanismes de difusio

Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius

1. Existencia d'una proposta anual de participacié en accions/actes que potenciin el paper de la dona en
I'ambit cientific.

2. % de Persones que participen en aquestes accions

Qualitatius

Personal Responsable

Comite d' Igualtat



Accio 12

Area d' Actuacio
Prevenci6 i actuacio davant I' assetjament sexual i per rad de sexe
Data d' implantacio Inici Finalitzacié
2025 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos, amb perspectiva de génere.
Objectius

Assegurar el coneixement del protocol d' assetjament sexual o per raé de genere a la totalitat de la plantilla o a
qualsevol persona que es relacioni per motius de treball

Descripcio de la mesura
Elaborar un protocol sobre els drets laborals de les dones victimes de violéncia de génere
Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM
Recursos previstos Materials Humans Economics
Interns Interns
Mecanismes de difusié

Comunicat Intern

Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius

Disposar a 31/12/2025 d' un protocol per vetllar els drets laborals de les dones victimes de violencia de genere
i posar-lo a disposicio del personal

Qualitatius
Personal Responsable

Comite d' Igualtat



Accio 13

Area d' Actuacio
Comunicacio

Data d' implantacio Inici Finalitzacié

2025 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura

Incorporar, de manera transversal, els criteris de comunicacio inclusiva i no sexista

Objectius

Integrar el valor de la igualtat d' oportunitats de dones i homes en la cultura i gestié de I' empresa

Descripcio de la mesura

Recollida de noticies, premsa, articles d'interes, referent al paper de la dona en la recerca matematica. Compartir
aquest material a través dels canals de comunicacié del centre.

Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM

Recursos previstos Materials Humans Economics

Interns Interns

Mecanismes de difusio

Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
1-Existencia d'una recull anual de noticies i articles d’'interés referents al paper de la dona en I'ambit

cientific.
2-Publicacié d’'una pagina a la web del centre on es faci recull d’aquestes noticies. Publicacions a xar-

xes socials.

Qualitatius

Personal Responsable

Comite d' Igualtat



Accio 14

Area d'actuacié
Retribucid
Inici Finalitzacié

2024 2028

Data d'implantacié

Justificacio de la prioritzacié de la mesura

Seguir treballant el concepte de equitat salarial en el CRM

Objectius
Reduir la segregacié horitzontal i/o vertical sempre vetllant per la paritat en els llocs de treball

Descripcio de la mesura
Realitzar un analisi retributiu anualment, per intentar millorar les bretxes salarials amb diferencies significatives .
Recursos previstos Materials Humans Economics
Interns Interns

Mecanismes de difusio

Registre Retributiu

Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
Elaborar el registre retributiu anualment i analitzar la bretxa salarial existent.

Qualitatius
Personal responsable

RR.HH



Accio 15

Area d' Actuacio
Conciliacié i Corresponsabilitat
Data d' implantacio Data d' implantacié Data d' implantacié
2026 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Sensibilitzar les persones que formen part de la plantilla de la importancia de la corresponsabilitat familiar
Objectius

Planificar i formalitzar les mesures per conciliar la vida personal, familiar i laboral, enfocades a fomentar la
corresponsabilitat en la practica.

Descripcio de la mesura
Incorporar cada 5 anys una nova mesura que faciliti la conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral. Incidint
especialment en aquelles categories professionals que no es beneficien faciiment de mesures aplicades per
I'organitzacio.
Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM
Recursos previstos Materials Humans Econdémics
Interns Interns
Mecanismes de difusio
Correu electronic
Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius
Tenir com a minim 1 mesura de conciliacié més en I'organitzacio al final del 2027.
Qualitatius

Personal Responsable

Comité de Igualdad



Accio 16

Area d' Actuacio
Conciliacié i Corresponsabilitat
Data d' implantacio Inici Finalitzacié
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Sensibilitzar les persones que formen part de la plantilla de la importancia de la corresponsabilitat familiar
Objectius

Planificar i formalitzar les mesures per conciliar la vida personal, familiar i laboral, enfocades a fomentar la
corresponsabilitat en la practica.

Descripcio de la mesura

Crear els canals de comunicacio i estratégies necessaris per rebre suggeriments per conciliar la vida personal i
laboral

Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM
Recursos previstos Materials Humans Econdmics
Interns
Mecanismes de difusio
Correu electronic
Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius
Tenir creat un canal de comunicacio ( un correu electronic) a 31/12/2024 a on rebre el
suggeriments de tota la plantilla per conciliar la vida personal.
Nombre de comunicacions rebudes en el correu electronic de forma anual.
Qualitatius

Personal Responsable

Comite d’lgualtat



Accio 17

Area d' Actuaci6
Salut Laboral
Data d' implantacié Inici Finalitzacié
2027 2028
Justificacio de la prioritzacio de la mesura
Garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos, amb perspectiva de genere.
Objectius
Garantir una prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere
Descripcié de la mesura
Disposar d' un estudi de Riscos Laborals que incorpori dades segregades per sexe i la perspectiva de génere
Persones destinataries
Tota la plantilla de CRM

Recursos previstos Materials Humans Economics

Mecanismes de difusio

Pla de PRL

Indicadors de seguiment i avaluacio
Quantitatius

A 31/12/27 Es disposa d' un estudi de Riscos Laborals que incorpori dades segregades per sexe i la perspectiva
de génere

Qualitatius
Personal Responsable

RR. HH




Accio 18

Area d’ Actuacié
Prevencié i actuacié davant de 'assetjament sexual i /o per rad de sexe.
Data d’ implantacié Data d’ implantacié Data d’ implantacié
2024 2028
Justificacio de la prioritzacié de la mesura
Garantir un entorn segur, saludable i lliure de riscos , amb perspectiva de genero.
Objectius
Assegurar el coneixement del Pla LGBTI dins de 'empresa
Descripcio de la mesura
Realitzar un Pla LGBTI i comunicar-ho a la plantilla del CRM
Personas destinatarias
Toda la plantilla de CRM
Recursos previstos materials Humans Economics
Interns/Externs Interns/Externs
Mecanismes de difusié

Comunicat Intern i Intranet

Indicadors de seguiment i avaluacié
Quantitatius
Tenir el Pla LGBTI realitzat a 31/12/2024
% de persones que han rebut el comunicat intern de la existéncia del nou Pla LGBTI (100% a

10/01/2025)
Qualitatius

Personal Responsable

RR.HH
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11. Seguiment, avaluacio i revisio del pla

Seguint amb el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, segons el qual es regulen els plans d'igualtat
i el seu registre, a l'article 9 s'assenyala la importancia del seguiment, I'avaluacio i la revisié del pla.
Sense perjudici dels terminis de revisié que es puguin contemplar de manera especifica, el Pla
d'lgualtat ha de ser revisat, en tot cas, quan concorrin les circumstancies seguents:

Quan sigui palesa la manca d'adequacié als requisits legals i reglamentaris.
En els suposits de fusio, absorcid, transmissio o modificacié de I'estatus juridic de I'empresa.

Davant de qualsevol incidencia que modifiqui substancialment la plantilla de I'empresa, els
seus metodes de treball, I'organitzacio o els sistemes retributius.

Quan una resoluci6 judicial condemni I'empresa per discriminacio directa o indirecta per ra6
de sexe.

Quan calgui, per circumstancies degudament motivades, la revisid implicara I'actualitzacio del
diagnostic, aixi com de les mesures del Pla d'lgualtat, en el grau que sigui necessari. A més, les
mesures del pla es podran revisar en qualsevol moment al llarg de la seva vigéncia per tal d'afegir,
reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar, o fins i tot, deixar d'aplicar alguna accié que

contingui en funcioé dels efectes que vagin apreciant-se en relacié amb la consecucié dels objectius.

L'avaluacio, per tant, respon a tres questions basiques:

Qué se ha hecho
(Resultados)

Qué se ha

Cémo se ha conseguido
hecho (Proceso)
(Impacto)



Aixi, per a les accions de seguiment, avaluacié i revisié s'haura de constituir una Comissié de
Vigilancia i Seguiment del Pla, amb una composicié equilibrada entre dones i homes. El seguiment
i 'avaluacié de les mesures previstes en el Pla d'lgualtat cal fer-lo de forma periddica, de conformitat
amb alld que s'estipuli al calendari d'actuacions.

Tanmateix, es realitzara si més no una avaluacio intermédia i una altra final, aixi com quan sigui

acordat per la Comissié de Vigilancia i Seguiment.

Composicié de la Comissié de Vigilancia i Seguiment:

Departamento yio

Nombre y apellidos Representatividad e Género
sindicato
NURIA HERNANDEZ Comité de
Aclividad M
MARTIN empresa it oo
Comité de G
PAU VARELA RODRIGUEZ Comunicaciones Hombre
empresa
CEMMANYIETIEL Empresa Gerencia Mujer
BARRERA ; :
ARANTXA SANZ GARCIA Empresa E=trategia Mujer

Les persones o drgans que intervenen en l'avaluacié son els/les seguents:

Direccién

. Personas .
Plantilla . e Comision
intervinientes

RLP



La direccié de I'empresa, responsable ultima d'assegurar la igualtat d'oportunitats entre

dones i homes al si de I'empresa i d'assignar-hi els recursos necessaris.

La Comissié de Vigilancia i Seguiment. Aquesta comissié rebra i analitzara la informacio
relativa a la implementacio d'accions, els informes de seguiment i qualsevol altra informacio

relacionada amb I'execucio del pla al llarg de tota la seva vigéncia.

La representacio legal de les persones treballadores, sense perjudici de formar part de la
comissié de seguiment del Pla d'lgualtat, rebra informacié sobre el contingut d'aquest pla i
sobre la consecuci6 dels seus objectius.

La plantilla, que pot participar en lI'emplenament dels qliestionaris que donaran suport a

I'elaboracio de l'informe d'avaluacio.

El control i seguiment de les accions de millora respon als objectius seglients:

Verificar la consecucio dels objectius establerts al Pla d'lgualtat.

Obtenir informacié sobre el grau d'execucio, l'adequacié dels recursos emprats i el
compliment del cronograma pel que fa a les accions.

Detectar possibles obstacles o dificultats en la implantacio.

Realitzar els ajustaments pertinents o adoptar mesures correctores si cal, segons la
legislacio vigent i les necessitats de I'empresa.

El seguiment no s'ha d'entendre com un procés secundari, siné que forma part del disseny inicial i
cal fer-lo en paral-lel a I'execucié. Serveix per controlar i verificar que I'execucié de mesures s'ajusta
a les previsions del pla, i alhora, permet detectar desajustos i poder prendre mesures correctores,

aixi com establir:



El disseny d'un calendari a seguir per a la implantacié de cada mesura del pla, a més dels
seus objectius i indicadors.

La designacié especifica de les persones responsables de la implantacié i el seguiment del
pla.

La descripcié de les atribucions de la Comissio de Vigilancia i Seguiment.

La previsio dels sistemes de solucié de conflictes laborals en cas de discrepancia sobre el

compliment o en cas d'incompliment de les mesures previstes al pla.

Amb aix0, per fer I'avaluacio del pla s'utilitzara una fitxa, inclosa tot seguit, que facilitara la recopilacié
d'informacié quantitativa i qualitativa respecte a I'execucié de cadascuna de les mesures. Aquesta
fitxa sera emplenada per la persona o les persones responsables de la posada en marxa de cada
mesura i traslladada, posteriorment, a la Comissio de Vigilancia i Seguiment. El document, finalment,

diferenciara quatre indicadors clau:

Indicadores . . .
Indicadores Indicadores Indicadores
de .
S de resultado de proceso de impacto
seguimiento
Area d'actuacié
Data d'implantacio Inici Finalitzacid

Indicadors de seguiment

Indicadors qualitatius Valor inicial (% o numeric) Valor actual (% o numeric)

Indicadors quantitatius



Indicadors de resultat
Grau d'execucio

Indiqueu el motiu pel qual la mesura
no s'ha iniciat o completat totalment.

Indicadors de procés

Adequacid dels recursos assignats
Barreres en la implantacio
Solucions preses

Indicadors d'impacte

Reduccio de desigualtats
Millores produides

Propostes de futur

Pendent o En execucid ()

Manca de recursos humans ()

Manca de recursos materials ()

Manca de temps ()

Manca de participacio ()

Descoordinacié amb altres departaments ()
Desconeixement del desenvolupament ()
Altres motius (especificar):

Finalitzada ()

Numero de participants i documentacié acreditativa d'execucié de la mesura



Un cop avaluades les accions de millora implementades, es procedira a avaluar l'impacte del Pla

d'lgualtat mitjangant diferents eines, com ara:

Reunions amb totes les persones que han participat al pla.
Realitzacié de questionaris i enquestes als col-lectius esmentats.

Analisi de la implementacié del Pla d'lgualtat a una reunié de la Comissié de Vigilancia i Seguiment.

Model de qiiestionari de seguiment

Les dades recollides son clares? Son coherents o es contradiuen? En quin sentit? Falten dades?
Les mesures i les seves actuacions s'ajusten a alld previst? En general, el pla es desenvolupa correctament?

S'han assolit els objectius perseguits per a cadascuna de les accions? Hi ha endarreriments importants? Valoreu els

desajustos en general.

Quines incidéncies s'han detectat? Com s'han solucionat? Hi ha obstacles, inércies de treball o altres elements que estiguin

dificultant el desenvolupament del pla? Quins? Es poden modificar o suprimir?

S'han generat necessitats noves durant la implementacié? S'hi pot donar resposta? S'han pres mesures correctores o s'’han

incorporat noves mesures per donar-hi resposta?

S'han implicat les persones esperades en el procés? En el grau estimat? Hi ha hagut resisténcies? De quin tipus? Com s'han

solucionat?

Els recursos han estat suficients? El pressupost ha proporcionat la cobertura esperada? L'heu modificat?
El calendari s'ha complert?

S'han introduit canvis o ajustaments en el desenvolupament del pla? Quins?

En la dimensi6 interna: S'han reduit desequilibris entre dones i homes a I'empresa? A quines arees? Hi ha canvis respecte de

la percepcio de la igualtat? S'han produit canvis a la cultura de I'organitzacio6 respecte a la igualtat? | en els procediments?

En la dimensié externa: S'han produit canvis en la imatge de I'empresa? En la relaci6 amb I'entorn? En les relacions

comercials?

Finalment, les conclusions seran elevades a un informe de seguiment, i la Comissié de Vigilancia i
Seguiment en sera la responsable de la realitzaci6 i custddia. En cas de ser I'avaluacio final del Pla

d'lgualtat, el document sera més extens, i contindra les conclusions derivades del pla finalitzat.

2 Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres, 2021.



Informe de seguiment

Dades generals:

Rad social

Data de l'informe

Periode d'analisi

Organ que el du a terme

Data d'implantacié del Pla Inici Finalitzacio
d'lgualtat

Resum de dades relatives al grau d'execucio, compliment de la planificacid, consecucié d'objectius (adjuntar fitxes de
seguiment).

Informacio sobre el procés d'implantacié: Adequacié de recursos, barreres i solucions preses

Informacié sobre impacte: Objectius assolits, canvis en la gesti6 i correccié de desigualtats

Conclusié i propostes



Informe per a I'avaluacié final

Dades generals:

Rad social

Data de l'informe

Periode d'analisi

Organ que el du a terme

Data d'implantacié del Pla Inici Finalitzacié
d'lgualtat

Informacié de resultats per cadascuna de les arees d'actuacié

Area:

Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de realitzacié de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell d'obtencid de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)

Grau de compliment d'objectius de cada acci6 segons indicadors marcats al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de correccié de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)

Situacié del nivell de compromis de I'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Area:

Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de realitzacié de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell d'obtencié de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)

Grau de compliment d'objectius de cada accié segons indicadors marcats al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJIA/ALT)

Nivell de correccié de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)

Situacié del nivell de compromis de I'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Area:

Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de realitzacié de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell d'obtencid de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)

Grau de compliment d'objectius de cada accié segons indicadors marcats al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJA/ALT)

Nivell de correccié de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)

Situacié del nivell de compromis de I'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Informacié sobre la implementacié de mesures a partir de les dades de les fitxes de seguiment de mesures.
Resum de dades relatives al grau d'execucid, el compliment de planificacid, la consecucié d'objectius.

Conclusions obtingudes de I'explotacié de dades i informacid dels qliestionaris emplenats per la comissié de seguiment, la
direccid i la plantilla.

Valoracio general del periode de referéncia [esmentant els resultats més destacats de |'execucio del pla fins al moment i
explicant els motius pels quals no s'han realitzat, si escau, les mesures previstes].

Informacié sobre el procés d'implantacié

Nivell de desenvolupament de les accions.

Grau d'implicacié de la plantilla al procés.



El pressupost previst ha estat

El compliment del calendari previst ha estat
Adequacid dels recursos assignats.

Dificultats, obstacles o resisténcies trobades a I'execucid.

Solucions preses
Informacié sobre l'impacte

S'han produit canvis a la cultura de I'empresa?

S'han reduit els desequilibris de la preséncia de les dones?
S'han reduit els desequilibris de la preséncia dels homes?

Hi ha hagut canvis en les actituds i opinions de I'equip directiu?
Hi ha hagut canvis en les actituds i opinions de la plantilla?

S'han detectat canvis amb relacié a la imatge externa de I'empresa?
Conclusions i propostes

Incloure una valoracié general del periode de referéncia sobre el desenvolupament del Pla d'lgualtat.

Definir propostes de millora o correccié de desviacions detectades, tant d'aplicacié immediata com de futur, quan es
produeixi I'actualitzacié del Pla d'lgualtat.



13. Procediment de modificacio, incléos el procediment per solucionar les
possibles discrepancies que poguessin sorgir en l'aplicacio, el
seguiment, I'avaluacio i la revisié del pla

Acord de solucié extrajudicial de conflictes

Aquest acord es pren a fi i efecte de trobar una manera amistosa de solucié de conflictes.
1. Objectiu.

1. Aquest acord té com a fi el manteniment i desenvolupament d'un sistema autonom de prevencié i

solucié dels conflictes en I'ambit de la negociacid, interpretacié i aplicacié del Pla d'lgualtat.
2. Queden excloses d'aquest acord totes aquelles matéries que no siguin propies del Pla d'lgualtat.

3. Les parts signants estimen que la mediacio i 'arbitratge que preveu aquest acord sén prou per
considerar complert el deure d'establir procediments a fi de resoldre de manera efectiva les
discrepancies sorgides en la negociacié del Pla d'lgualtat. Especialment, declaren que el
procediment d'arbitratge requerira el sotmetiment voluntari de cada part, llevat d'allo especificat a
aquest acord.

2. Ambit de I'acord
1. Aquest acord sera d'aplicacio a la totalitat del territori en qué es trobi vigent el Pla d'lgualtat.

2. Aquest acord entrara en vigéncia des de la data de la signatura, i la mantindra durant tota la

vigéncia del Pla d'lgualtat.

3. Sera susceptible d'ésser sotmés als procediments previstos en aquest acord qualsevol conflicte

que sorgeixi al si de la negociacié del Pla d'lgualtat, aixi com durant el seu seguiment i vigéncia.

4. Aquest acord no inclou la solucié de conflictes individuals ni cobreix els conflictes ni els ambits
diferents d'aquells recollits a aquest article, que podran sotmetre's als procediments previstos per
acords subscrits, 0 que es puguin subscriure, en els diferents ambits autondmics, o que estiguin
establerts als convenis col-lectius d'aplicacio.

3. Procediments.
1. Els procediments que estableix aquest acord son:

a) La mediacié, que sera obligatoria en els supodsits que posteriorment es determinen, i
sempre que la demani una de les parts del conflicte o I'actuacio, llevat dels casos en qué

s'exigeixi acord entre ambdues parts. La mediacié davant de I'organisme autobnom competent



substitueix la conciliacié administrativa prévia als efectes previstos als articles 63 i 156 de la

Llei reguladora de la jurisdiccio social.

b) L'arbitratge, que només sera possible quan les dues parts, de mutu acord, ho sol-licitin

per escrit.

2. En tot moment es pot acordar que el procediment de mediaci6 finalitzi en un arbitratge. Igualment,

es podra instar I'arbitre a desenvolupar en la seva actuacié funcions de mediacio.
4. Principis rectors dels procediments.

Els procediments que preveu aquest acord es regeixen pels principis de gratuitat, celeritat, audiéncia
de les parts, imparcialitat, igualtat i contradiccid, i s'ha de respectar, en tot cas, el codi étic de

I'empresa, la legislacio vigent i els principis constitucionals.

Els procediments s'ajustaran a les formalitats i els terminis previstos en aquest acord i en les
disposicions generals d'interpretacié que prengui la Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat, sempre

procurant-ne la maxima efectivitat i agilitat en el desenvolupament.
5. Intervencié prévia de la Comissio Negociadora del Pla d'Igualtat.

1. Als conflictes sorgits en el si de la negociacié del Pla d'lgualtat, en sera preceptiva la intervencio

prévia de la Comissioé Negociadora, sense la qual no se li podra donar tramit.

S'entendra esgotat el tramit de submissio previa a la Comissié Negociadora, al qual fa referéncia el

paragraf anterior, una vegada se n'hagi obtingut resposta.
6. Procediment de mediacié.
1. La mediacié té per objecte solucionar les diferéncies per prevenir o resoldre un conflicte.

2. Aquesta mediacié sera desenvolupada preferentment per un organ unipersonal o, si aixi ho
elegeixen expressament les parts, per un organ col-legiat de dues persones que podra elevar-se a

tres per acord entre les parts.

3. Les parts del procediment de mediacié faran constar documentalment les divergéncies existents i
els seus antecedents, i assenyalaran la qlestié o qlestions sobre les quals versara el procediment.
En tot cas, les dades i informacions aportades seran tractades de forma confidencial, i amb plena
observanca del que disposa la Llei organica 3/2018, de 5 de desembre, de proteccié de dades

personals i garantia dels drets digitals.



4. El procediment de mediacié no es trobara subjecte a cap tramitacioé preestablerta, llevat de la
designacié de la persona o persones mediadores i la formalitzacié de l'acord que, si escau,

s'assoleixi.

5. Instada la mediacio davant I'6rgan corresponent, la primera reunié se celebrara en el termini maxim

de deu dies habils. En tot cas, els terminis poden ser ampliats o reduits per mutu acord de les parts.

6. Dins I'ambit d'aquest acord, el procediment de mediacié sera obligatori quan ho sol-liciti una de

les parts legitimades, llevat dels casos que s'exigeixi I'acord d'ambdues parts.

7. El procediment de mediacié desenvolupat segons aquest acord substitueix el tramit obligatori de
conciliacié previst a l'article 156.1 de la Llei reguladora de la jurisdiccié social, dins del seu ambit

d'aplicacié i per als conflictes als quals fa referéncia.

8. En tot cas, les parts poden acordar sotmetre's voluntariament al procediment d'arbitratge sense
necessitat de recorrer al tramit de mediacio. De la mateixa manera, les parts poden habilitar, des del
principi o durant el procediment de mediacid, un dels mediadors o0 mediadores perqué arbitri totes o

algunes de les matéries objecte de controversia.
7. Subjectes legitimats per sol-licitar la mediacié.

1. Per a les mediacions previstes en aquest acord, ambdues parts han d'acreditar la legitimacio
indicada a I'apartat seglent.

2. Estaran legitimats per instar la mediacié dels conflictes recollits qualsevol de les dues
representacions —banc social i banc empresarial— que formin part de la Comissié Negociadora del
Pla d'lgualtat.

8. Sol-licitud de la mediacio.

1. La promocié de la mediaci6 comengara amb la presentacié d'un escrit adrecat al Servei

Interconfederal de Mediacio i Arbitratge.
2. La sol-licitud de mediacié haura de contenir els extrems segtents:
a) Identificacio i dades de contacte, inclosa adrega de correu electronic de:

—La part sol-licitant, i si escau, de qui n'exerceixi la representacié degudament acreditada,

amb expressio de la data i la signatura.

—Els subjectes davant dels quals es dirigeix la sol-licitud. Si escau, s'han d'identificar els
subjectes col-lectius que ostenten legitimacié per acollir-se al procediment en I'ambit de la
pretensio.



—Les possibles parts interessades en el procediment. En els suposits en qué resulti
procedent, caldra incloure-hi també la identificaci6 de les restants organitzacions

empresarials i sindicals representatives en aquest ambit.
b) L'objecte de la sol-licitud amb especificacié dels fets i les raons que fonamenten la pretensio.
c) El col-lectiu de treballadores i treballadors afectat per la sol-licitud i I'ambit territorial de la mateixa.

d) L'acreditacié de la intervencid de la comissié paritaria, o d'haver-s'hi adrecat sense efecte, i el

dictamen emes si escau.
9. Procediment d'arbitratge.

1. Mitjangant el procediment d'arbitratge, les parts acorden voluntariament encomanar-se a una

tercera persona i acceptar per endavant la solucié que dicti sobre el conflicte o qliestié suscitada.

Requerira la manifestacié expressa de voluntat d'ambdues parts de sotmetre's al laude arbitral que

tindra caracter de compliment obligat.

2. Les parts poden promoure l'arbitratge sense necessitat d'acudir préviament al procediment de
mediacié que preveu el capitol precedent, o fer-ho amb posterioritat a I'esgotament o durant el
transcurs. Tanmateix, les parts poden instar en qualsevol moment la persona encarregada de dur a

terme I'arbitratge perqué desenvolupi, préviament a la seva actuacié com a tal, funcions de mediacié.

3. Una vegada formalitzat el compromis arbitral, les parts s'han d'abstenir d'instar altres procediments
sobre qualsevol questié o questions sotmeses a l'arbitratge, aixi com de recoérrer a la vaga o al

tancament patronal.
10. Subjectes legitimats per sol-licitar I'arbitratge.

Es troben legitimats per instar el procediment arbitral, de mutu acord, segons el tipus de conflicte i

I'ambit afectat, els mateixos subjectes que estan legitimats per instar el procediment de mediacié.
11. Sol-licitud de I'arbitratge.

1. La promocié del procediment requerira la presentacio d'un escrit davant del Servei Interconfederal

de Mediacid i Arbitratge subscrit pels subjectes legitimats que vulguin sotmetre la questio a arbitratge.
Aquest escrit haura de contenir:

a) La identificacié de I'empresa o dels subjectes col-lectius que ostenten legitimaci6 per

acollir-se al procediment, inclosa I'adrega de correu electronic, la data i la signatura.



En els suposits en qué resulti procedent, ha d'incorporar també la identificacio de les altres
organitzacions empresarials i sindicals representatives en aquest ambit, inclosa I'adrega de

correu electronic, a efectes de notificar-los el compromis arbitral per si s'hi volen adherir.

b) La designacié de la persona que dura a terme I'arbitratge. En cas de no fer-ho, s'entendra

delegada a la direcci6 de I'organisme corresponent.

c) Les glestions concretes sobre les quals ha de versar l'arbitratge, si aquest és en dret o
en equitat, la seva génesi, el seu desenvolupament i la seva pretensid, les raons que la
fonamentin i el termini per dictar el laude arbitral. Les parts poden instar la persona que
exerceixi l'arbitratge a dictar el seu laude en base a la posicio final que puguin presentar les

mateixes parts en una o diverses de les questions concretes sotmeses a arbitratge.
d) El compromis d'acceptacio de la decisio arbitral.

e) El termini dins el qual caldra dictar el laude arbitral. Les parts podran establir terminis més

breus.

A XX de de 202(...)

Signants:

PER LA PART SOCIAL Signatura

PER L'EMPRESA Signatura




Annex



Glossari

Accié positiva. Mesura de caracter temporal que tracta de corregir, prevenir o erradicar situacions
de desigualtat patides per les dones davant els homes, i que solen estar arrelades en creences,
costums o rols socials.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, assenyala que:
Article 11. Accions positives.

1. Per tal de fer efectiu el dret constitucional a la igualtat, els poders publics han de prendre mesures
especifiques a favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte dels
homes. Aquestes mesures, que s'han d'aplicar mentre subsisteixin aquestes situacions, han de ser
raonables i proporcionades en relacié amb l'objectiu perseguit en cada cas.

Androcentrisme. Model social que situa I'element masculi com a prototip, referent a imitar.
L'experiéncia dels homes és interpretada com un fet universal, menyspreant i ocultant els
aprenentatges i les experiéncies de les dones. La historia i la realitat quotidiana sén narrades des de
la perspectiva masculina.

Discriminacions directes. Tractar de manera desfavorable un grup de persones per motius
expressament prohibits a I'ordenament juridic nacional i internacional.

Discriminacions indirectes. Criteris, mesures, normes i intervencions socials o politiques
formalment neutres que esdevenen desfavorables per a un grup, ja que no tenen en compte la
posicio inicial de desigualtat de la qual parteix aquest col-lectiu.

Discriminacié positiva. Modalitat d'accié positiva que privilegia el col-lectiu desfavorit. Afecta
principalment el punt d'arribada; en garanteix el resultat.

Estereotips de génere. Els estereotips de génere es refereixen a les idees i creences comunament
acceptades dins la societat sobre com han de ser i comportar-se homes i dones. En determinen les
expectatives socials.

Geénere. 1. Categoria gramatical que serveix per classificar els substantius en masculins i femenins,
i en el cas dels adjectius i determinants, per establir-ne la concordanga. 2. Concepte que fa referéncia
a les diferéncies socials (per oposicio a les biologiques) entre homes i dones, les quals han estat
apreses, canvien amb el temps i presenten grans variacions tant entre diverses cultures com dins
d'una mateixa cultura.

Igualtat de dret o formal. Equiparacié d'homes i dones mitjangant mesures legislatives que, a més,
en prohibeixen la discriminacié. No obstant aix0, les inércies socials segueixen mantenint les
barreres estructurals que dificulten I'assoliment de la igualtat.

Igualtat de fet o real. Designa la situacio social, economica i politica en qué han desaparegut les
desigualtats construides entre dones i homes, romanent-hi només les diferéncies bioldgiques i les
individuals entre les persones.

Igualtat d'oportunitats entre homes i dones. Principi que es refereix a la necessitat de garantir
que dones i homes accedeixin als recursos de forma igualitaria, tot compensant el diferent punt de



sortida de les dones. Constitueix la garantia que dones i homes puguin participar en diferents esferes
(econdmica, politica, de participacié social, de presa de decisions) i activitats (educacio, formacid,
ocupacio) sobre bases d'igualtat.

Llengua. Sistema de signes exclusivament linguistic; codi que tenim interioritzat en la nostra
memoria; convencio social, abstraccio.

Llenguatge. Sistema de signes i mitja de comunicacid, bé sigui pictoric, gestual o linguistic, entre
d'altres.

Masclisme. Actitud, manera de pensar o creenga que considera els homes superiors a les dones.

Mainstreaming. Terme anglosaxo que s'utilitza per designar la integracié de la dimensioé de génere
en les politiques generals, de tal manera que el principi d'igualtat se'n constitueixi I'eix vertebrador.
Implica que cal tenir en compte les questions relatives a la igualtat d'oportunitats entre homes i dones
de forma transversal en totes les politiques i accions, i no abordar aquest tema unicament sota un
enfocament d'accions directes i especifiques a favor de les dones.

Patriarcal. Una societat o cultura patriarcal és aquella en qué es reconeix que l'autoritat i el poder
corresponen al patriarca i es transmet d'home a home. Ha suposat la manera de mostrar la diferent
posicié social d'homes i dones, en evidenciar el «poder» del sexe masculi (patrimoni, patria
potestat...) i la subordinaci6 del femeni.

Perifrasi. Circumloqui; figura retorica que consisteix a expressar per mitja d'un rodeig de paraules
quelcom que hauria pogut dir-se amb menys o amb una de sola, perd no d'una manera tan bella,
enérgica o habil.

Politiques d'igualtat d'oportunitats. Son la instrumentalitzacié de la igualtat d'oportunitats, les
intervencions a partir de les quals aquest principi és dut a la practica.

Principi d'lgualtat. Principi juridic que empara la igualtat entre els sexes i en condemna la
discriminacié. Recorda que totes les persones som iguals davant la llei. Es sindnim del principi de no
discriminacio.

Salt semantic. Es produeix quan aparentment s'esta usant un masculi genéric i després resulta que
era un masculi especific. Per exemple: «Els empleats de I'empresa poden viatjar amb les seves
mullers». Per tant, «kempleats» es refereix a «<homes».

Sexisme. Es la conducta que porta a actuar sobre el paper de la dona restant-li valor, rebutjant-lo o
no prenent-lo en consideracié. El sexisme comporta I'assignacio de valors, capacitats i rols d'ordre
inferior a la dona per ra6 del seu sexe.

Sexe. Condicié organica, biologicament identificable, que diferencia els éssers vius en femelles i
mascles.



Model de reglament per a la Comissio Negociadora

La Llei organica per a la igualtat efectiva per a les dones i homes (LOIMH), al seu article 45.1, obliga
totes les organitzacions a respectar la igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta
finalitat, a prendre mesures adrecades a evitar qualsevol mena de discriminacio laboral entre dones
i homes; mesures que seran negociades i acordades amb la Representacié Legal dels Treballadors
(RLT).

El present reglament proporciona els instruments basics necessaris perque, en el si de I'organitzacio,
la Comissié Negociadora identifiqui les possibles situacions de discriminacié o de desigualtat que hi
pugui haver en I'ambit laboral o aquelles que, de forma indirecta, es poguessin produir, i es proposin

a la direccio les mesures correctores adients.

Aquestes mesures s'hauran de dirigir a I'elaboracio i aplicacié del Pla d'lgualtat per a la totalitat de la
plantilla. Aquest pla ha de determinar el conjunt de mesures a abordar, els objectius a assolir, les
estratégies i practiques a prendre per a la seva consecucid, aixi com l'establiment de sistemes

eficagos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats (art. 46.1. LOIMH).

La Comissié Negociadora és paritaria i es troba composta per:

Departamento yio

Nombre y apellidos Representatividad 3k Género
sindicato
NURIA HERNANDEZ Comité de
Actividad M
MARTIN empresa s oo
Comité de o
PAL VARELA RODRIGUEZ Comunicaciones Hombre
empresa
CEMMA NI Empresa Gerencia Mujer
BARRERA ; 2
ARANTXA SANZ GARCIA Empresa Estrategia Mujer

Les persones que componen la Comissid, aixi com els seus assessors/es estan obligats/des a
respectar la confidencialitat i discrecid professionals, tant en els assumptes tractats a les reunions

com en la documentacié i les dades presentades i aportades per les parts.



La Comissié Negociadora es reunira:

Dues vegades l'any pel cap baix.

De manera extraordinaria, a peticio de qualsevol dels membres de la comissié, amb un

preavis minim de deu dies laborals.

De les reunions celebrades amb acord o sense acord, se n'aixecara acta.

Els acords de la comissio, per la seva validesa, s'han de prendre per majoria absoluta. Es pot comptar
amb el suport i I'assessorament de persones externes expertes en igualtat. Aquestes podran

intervenir amb veu, pero sense vot.

Funcions

Negociacio i elaboracié de la diagnosi, aixi com la negociacié de les mesures que integraran

el Pla d'lgualtat.

Elaboracio de I'informe dels resultats de la diagnosi.

Identificacid de les mesures prioritaries, tenint en compte la diagnosi, del seu ambit
d'aplicacio, dels mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacid, aixi com

les persones o organismes responsables, incloent-hi un cronograma d'actuacions.

Impuls de la implantacio del Pla d'lgualtat a I'empresa.

Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacio
necessaris per a realitzar el seguiment i I'avaluacié del grau de compliment de les mesures

del Pla d'lgualtat implantades.

Totes les altres funcions que poguessin atribuir-li la normativa i el conveni col-lectiu
d'aplicacio, o s'acordin per la mateixa Comissié, inclosa la remissi6 del Pla d'lgualtat que
sigui aprovat davant l'autoritat laboral competent a l'efecte del seu registre, dipdsit i

publicacio.

Fer un seguiment de possibles discriminacions, tant directes com indirectes, per vetllar per

I'aplicacio del principi d'igualtat.



Analisi de les dades facilitades per I'empresa per tal d'efectuar el diagnostic previ de la
posici6 de dones i homes a l'empresa, en les matéries d'intervencié previstes per la

normativa.

Definir terminis d'execucio de les accions i les mesures positives a prendre, per mitja dels

cronogrames i els indicadors que permetin avaluar-ne l'eficacia.

Substitucié de membres

Les persones que integrin la comissié podran ser substituides per altres en els casos seguents:

En cas que qualsevol persona vulgui renunciar a la seva pertinenca a la comissio.
En cas que qualsevol persona, pels motius que fossin, abandoni I'empresa.

En cas de baixes de llarga durada, excedéncies o qualsevol altra situacié prevista amb una

durada major d'un any, i que impedeixi el funcionament normal de la Comissié Negociadora.

En cas d'obstruccié injustificada de I'avangament de la negociacié o la suspensié de la mateixa,

qualsevol de les parts podra acudir als drgans de mediacid, arbitratge i control competents.

Un cop desenvolupat el Pla d'lgualtat, haura de presentar-se al comité de direccié de CENTRE DE
RECERCA MATEMATICA per a la seva aprovacié. S'establira una comissié de seguiment que
efectuara I'avaluacio, el seguiment i el control de I'aplicacié de les mesures contemplades en aquest

pla.

Finalment, la direcci6 de CENTRE DE RECERCA MATEMATICA es compromet a promoure la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, considerant el Pla d'lgualtat com una estratégia
d'optimitzacié dels seus recursos humans i concedint a la igualtat d'oportunitats un valor
transcendental en la politica de recursos humans, tot situant-la en la mateixa escala d'importancia
que a la resta de politiques de I'entitat, assignant-li els recursos humans i materials necessaris per

posar en marxa les accions que contingui el pla.



DISPOSICIONS TRANSITORIES

PRIMERA.- Qualsevol disposici6 legal o reglamentaria, que afecti el contingut d'aquest acord, sera

adaptada al mateix per la Comissié Negociadora.

Les modificacions o variacions que es puguin plantejar en aquest reglament s'han de fer d'acord amb

la majoria absoluta de tots els membres de la Comissié Negociadora.

A Barcelona 3 d’octubre de 2022

Signants:

Nuria Hernandez Martin Pau Varela Rodriguez
Comiteé d’empresa Comite d’empresa
Gemma Martinez Barrera Arantxa Sanz Garcia

Representant empresa Representant empresa



Model de reglament per a la Comissio Negociadora

La Llei organica per a la igualtat efectiva per a les dones i homes (LOIMH), al seu article 45.1, obliga
totes les organitzacions a respectar la igualtat de tracte i oportunitats en 'ambit laboral i, amb aquesta
finalitat, a prendre mesures adregades a evitar qualsevol mena de discriminacié laboral entre dones

i homes; mesures que seran negociades i acordades amb la Representacié Legal dels Treballadors

(RLT).

El present reglament proporciona els instruments basics necessaris perque, en el si de l'organitzacio,
la Comissié Negociadora identifiqui les possibles situacions de discriminacio o de desigualtat que hi
pugui haver en 'ambit laboral o aquelles que, de forma indirecta, es poguessin produir, i es proposin

a la direccié les mesures correctores adients.

Aquestes mesures s'hauran de dirigir a I'elaboracio i aplicacié del Pla d'lgualtat per a la totalitat de la
plantilla. Aquest pla ha de determinar el conjunt de mesures a abordar, els objectius a assolir, les
estratégies i practiques a prendre per a la seva consecucio, aixi com l'establiment de sistemes

eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats (art. 46.1. LOIMH).

La Comissié Negociadora és paritaria i es troba composta per:

Departamento yfo

Nombre y apellidos Representatividad o Género
sindicato
NURIA HERNANDEZ Comiie de
Actividades Mujer
MARTIN empresa
Comite d= o
PAU VARELA RODRIGUEZ Comunicaciones Homkre
empresa
CEMBIAMARTINES Empresa Gerencia Mujer
BARRERA 4 g
ARANTXA SANZ GARCIA Empresa Estrategia fAujer

Les persones que componen la Comissio, aixi com els seus assessors/es estan obligats/des a
respectar la confidencialitat i discrecié professionals, tant en els assumptes tractats a les reunions

com en la documentacio i les dades presentades i aportades per les parts.



La Comissié Negociadora es reunira:

Dues vegades I'any pel cap baix.

De manera extraordinaria, a peticié de qualsevol dels membres de la comissioé, amb un

preavis minim de deu dies laborals.
De les reunions celebrades amb acord o sense acord, se n'aixecara acta.

Els acords de la comissio, per la seva validesa, s’han de prendre per majoria absoluta. Es pot comptar
amb el suport i I'assessorament de persones externes expertes en igualtat. Aquestes podran

intervenir amb veu, pero sense vot.

Funcions

Negociacio i elaboracio de la diagnosi, aixi com la negociacio de les mesures que integraran

el Pla d'lgualtat.

Elaboracié de l'informe dels resultats de la diagnosi.

Identificacié de les mesures prioritaries, tenint en compte la diagnos!, del seu ambit
d'aplicacio, dels mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacié, aixi com

les persones o organismes responsables, incloent-hi un cronograma d'actuacions.

Impuls de la implantacié del Pla d'lgualtat a 'empresa.

Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacié
necessaris per a realitzar el seguiment i I'avaluacié del grau de compliment de les mesures
del Pla d'lgualtat implantades.

Totes les altres funcions que poguessin atribuir-li la normativa i el conveni col-lectiu
d'aplicaci6, o s'acordin per la mateixa Comissio, inclosa la remissié del Pla d'lgualtat que
sigui aprovat davant l'autoritat laboral competent a l'efecte del seu registre, diposit i

publicacio.

Fer un seguiment de possibles discriminacions, tant directes com indirectes, per vetliar per

l'aplicacié del principi d'igualtat.



Analisi de les dades facilitades per I'empresa per tal d'efectuar el diagnostic previ de ia
posicio de dones i homes a I'empresa, en les materies d'intervencié previstes per la

normativa.

Definir terminis d'execucié de les accions i les mesures positives a prendre, per mitja dels

cronogrames i els indicadors que permetin avaluar-ne I'eficacia.

Substitucié de membres
Les persones que integrin la comissié podran ser substituides per altres en els casos seglents:

En cas que qualsevol persona vulgui renunciar a la seva pertinenga a la comissio.
En cas que qualsevol persona, pels motius que fossin, abandoni 'empresa.

En cas de baixes de llarga durada, excedéncies o qualsevol altra situacio prevista amb una

durada major d'un any, i que impedeixi el funcionament normal de la Comissié Negociadora.

En cas d'obstruccié injustificada de I'avangament de la negociaci6 o la suspensi6 de la mateixa,

qualsevol de les parts podra acudir als organs de mediacid, arbitratge i control competents.

Un cop desenvolupat el Pla d'lgualtat, haura de presentar-se al comité de direccié de CENTRE DE
RECERCA MATEMATICA per a la seva aprovacio. S'establira una comissio de seguiment que
efectuara l'avaluacio, el seguiment i el control de l'aplicacié de les mesures contemplades en aquest

pla.

Finaiment, la direcci6 de CENTRE DE RECERCA MATEMATICA es compromet a promoure la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, considerant el Pla d'lgualtat com una estrategia
d'optimitzacié dels seus recursos humans i concedint a la igualtat d'oportunitats un valor
transcendental en la politica de recursos humans, tot situant-la en la mateixa escala d'importancia
que a la resta de politiques de I'entitat, assignant-li els recursos humans i materials necessaris per

posar en marxa les accions que contingui el pla.



DISPOSICIONS TRANSITORIES

PRIMERA - Qualsevol disposicié legal o reglamentaria, que afecti el contingut d'aquest acord, sera

adaptada al mateix per la Comissié Negociadora.

Les modificacions o variacions que es puguin plantejar en aquest reglament s'han de fer d'acord amb
la majoria absoluta de tots els membres de la Comissié Negociadora.

A Barcelona 3 d'octubre de 2022

Signants:

Nuria Herndndez Martin Pau Varela Rodriguez
Comité d’empresa Comité d’empresa
Gemma Martinez Barrera Arantxa Sanz Garcia

Representant empresa Representant empresa
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ACTA DE DELEGACIO DEL COMITE D' EMPRESA
EN LA COMISSIO NEGOCIADORA

A Bellaterra 30 de setembre de 2022 es troben reunides

Per la representacié de les treballadores i els treballadors, tots ells membres del Comite
d'Empresa de CENTRE DE RECERCA MATEMATICA (CRM):

Nuria Hernandez Martin i llista independent recolzat per CCOO
Pau Varela Rodriguez i llista independent recolzat per CCOO
Josep Sardafiés Cayuela i llista independent recolzat per CCOO

Alvaro Corral Cano i llista independent recolzat per CCOO
Gemma Martinez Barrera i llista independent recolzat per CCOO

Per realitzar la negociacié del Pla d 'lgualtat de CENTRE DE RECERCA MATEMATICA (CRM)
deleguen en:

Nuria Hernandez Martin i llista independent recolzat per CCOO
Pau Varela Rodriguez i llista independent recolzat per CCOO

En representacio de les treballadores i els treballadors.
Totes les persones es reconeixen mdtua capacitat i legitimacié suficient, com a interlocutors
valids, per negociar el Pla d' Igualtat.

Signatures:

Representacié dels treballadors/res

Nuria Hernandez Martin Pau Varela Rodriguez

Gemma Martinez Barrera

s
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CENTRE DE RECERCA MATEMATICA (Barcelona) Wi G5t

ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA

A Barcelona 3 d’octubre de 2022 es troben reunides,
d'una banda, la representacié de I'empresa

Gemma Martinez — Gestora de projectes
Arantxa Sanz - Responsable d'Estratégia

i de l'altra, la representacio de les treballadores i els treballadors

Nuria Hernandez — Comité d’empresa
Pau Varela — Comité d’empresa

amb motiu de la constitucié de la Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat de [indicar rad social],
en compliment dels articles 45 i 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva entre dones i homes i la seva normativa de desenvolupament.

Ambdues parts es reconeixen matua capacitat i legitimacio suficient, com a interlocutors valids,

per negociar el diagnostic i el Pla d'lgualtat i ACORDEN constituir la Comissio de Negociadora del
Pla d'lgualtat i establir-ne les normes de funcionament.

Representacio de I'empresa Representacio dels treballadors/res

Gemma Martinez — Responsable de Projectes Nuria Hernandez — Comité d’empresa

o

0 J

Arantxa Sanz — Responsable d’Estratégia Pau Varela — Comité d’empresa

7
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CENTRE DE RECERCA MATEMATICA

DELEGACIO DE LA CN EN LA PERSONA SIGNANT DE LA SOL-LICITUD
D’INSCRIPCIO

Mitjangant aquest escrit, i en virtut d’allo disposat pel RD 901/2020, segons el qual es regulen
els plans d'igualtat i el seu registre, s'ha elaborat el Pla d'lgualtat entre dones i homes de:
Consorci Centre de Recerca Matematica amb NIF .

El Pla d'lgualtat ha estat aprovat per la Comissié Negociadora, donant validesa al diagnosticii al
pla d'accié que conformen el document del Pla d'lgualtat entre dones i homes de I'empresa.

Vist quant antecedeix, la comissié que ha negociat el Pla d'lgualtat delega en una persona amb
certificat electronic la presentacié al REGCON del Pla d'lgualtat.

La persona que dura a terme la inscripcié al registre és: Lluis Alseda i Soler ambd DNI
39307868V.

Nom Carrec
Gemma Martinez Barrera Gerenta
Arantxa Sanz Garcia Head of Stretegy
Nuria Hernandez Martin Scientific Activities’ Corrdinator
Pau Varela Rodriguez Communication Officer

I signen les persones que componen la Comissié negociadora:

Bellaterra 2 d’abril de 2024

Signatures:

~

Nuria Hernandez Martin Pau Varela Rodriguez

Gemma Martinez Barrera Arantxa Sanz Garcia

= F
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CENTRE DE RECERCA MATEMATICA

ACTA D’APROVACIO DEL PLA D’IGUALTAT

Reunida a Bellaterra i 2 d’abril de 2024, la Comissié Negociadora del Pla d’lgualtat del Consorci
Centre de Recerca Matematica (CRM), composta:

En representacio de 'empresa, per:
Gemma Martinez Barrera — Gerenta
Arantxa Sanz Garcia — Head of Stretegy

En representaci6 de les treballadores i els treballadors, per:
Nuria Hernandez Martin - Scientific Activities” Corrdinator

Pau Varela Rodriguez - Communication Officer

Acorda
1r Donar per concloses les negociacions i, per tant, procedir a l'aprovacié de les mesures
proposades i a la signatura del Pla d'lgualtat de I'empresa [indicar rad social], el contingut

complet de aquesta acta s’adjuntara, com a annex en el Pla d’lgualtat.

2n Igualment, ambdues parts, i amb I'objectiu de complir amb allo que estableix el Pla d'Igualtat
que se signa en aquesta acta, acorden que la vigéncia d’aquest pla és de quatre anys.

3r De la mateixa manera, les parts es comprometen a traslladar el present acord i el seu text
final a I'autoritat laboral competent a I'efecte del seu registre, diposit i publicitat.

| sense més assumptes a tractar, s’aixeca la sessid, a les 11 hores del dia 2 d’abril de 2024.

Signatura:

Nuria Hernandez Martin Pau Varela Rodriguez

Gemma Martinez Barrera Arantxa Sanz Garcia

/l
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