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1. INTRODUCCIO

La igualtat de dones i homes és un principi juridic d’aplicacié universal reconegut en textos
internacionals sobre drets humans. Esta fonamentada en el principi d’igualtat i fa referencia ala
participacié activa i equilibrada de totes les persones, independentment del seu sexe, en les
diferents arees de la vida: publica i privada.

Malgrat el seu reconeixement formal, encara continuen existint obstacles presents en la nostra
societat, que impedeixen la plena participacié i integracid de les dones en tots els ambits. Un
dels resultats més evidents és que dones i homes no accedeixen, participen ni es beneficien en
condicions d’igualtat real en el mercat de treball.

El desenvolupament de plans especifics d’igualtat en totes les organitzacions i els processos per
a la integracié de la igualtat d’oportunitats en les diferents arees d’intervencié és una de les
estrategies que apunta la legislacié en matéria d’igualtat i que esta sent adoptada per un bon
nombre d’empreses i organitzacions, que han decidit apostar per la transversalitat i la integracid
dels objectius d’igualtat en la gestid de les seves politiques.

En aquest context, s’'emmarca el present projecte d’igualtat de la Fundacié Universitat de Girona
amb una doble finalitat: d’una banda, conéixer la situacié actual de les dones i homes de
I’entitat, aixi com el grau d’incorporacié de la perspectiva de genere en la gestié del personal;
d’altra banda, servir de base per a |’elaboracioé de mesures que tinguin com a objectiu aconseguir
el principi d’igualtat entre dones i homes, identificant i eliminant qualsevol desigualtat i barreres
perque les treballadores accedeixin en igualtat d’oportunitats amb els homes a totes les esferes
de I'empresa.

L'impuls per a la realitzacié de la diagnosi i posterior pla d’igualtat respon al compromis de
I'empresa amb el respecte cap a la igualtat entre homes i dones, com a part de la seva
responsabilitat social. Aixi mateix, aquesta actuacié pretén donar resposta a les obligacions
normatives establertes a Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la Igualtat Efectiva de Dones

i Homes (LOIEMH), modificada pel Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per

a la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en l'ocupacié, que

introdueix noves obligacions per a les empreses respecte als plans d’igualtat i els RD901 i
902/2020 que concreten aquestes obligacions de manera detallada.

No s’ha tingut en compte, en la proposta d’accions d’aquest projecte la llei 4/2023 i el seu
posterior Reial Decret ja que la Fundacid Universitat de Girona treballara les politiques LGTBI en
el marc del seu conveni col-lectiu d’aplicacio.

2. PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

Un pla d'igualtat és un conjunt de mesures i accions que una empresa o organitzacid estableix
per garantir la igualtat d'oportunitats entre homes i dones en I'ambit laboral. Aquest pla és un
document estratégic que té com a objectiu promoure la igualtat de genere, prevenir i erradicar
la discriminacio basada en el génere, i fomentar la diversitat i la inclusio en I'entorn de treball.


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
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Els objectius principals son:

e Promoure la igualtat d'oportunitats: Garantir que homes i dones tinguin les mateixes
oportunitats d'accés a l'ocupacid, a la promocié professional, a la formacié i al
desenvolupament professional, sense cap mena de discriminacié basada en el génere.

e Prevenir la discriminacié de génere: Identificar i eliminar les practiques discriminatories
basades en el genere en les politiques, les practiques i les decisions de I'empresa o
organitzacid, amb |'objectiu d'assegurar una igualtat real i efectiva entre homes i dones.

e Fomentar la conciliacié de la vida laboral i familiar: Establir politiques i mesures que
permetin la conciliacid de les responsabilitats laborals i familiars per a homes i dones,
amb l'objectiu de promoure una cultura empresarial més igualitaria i una millor qualitat
de vida dels treballadors i treballadores.

e Prevenir i abordar I'assetjament sexual i per radé de génere: Establir protocols per
prevenir i abordar situacions d'assetjament sexual o discriminacié basada en el génere,
orientacié sexual, identitat de génere o caracteristiques sexuals en I'entorn laboral, i
proporcionar els recursos i les eines necessaries per afrontar aquestes situacions de
manera efectiva.

e Fomentar la participaciod i representacié equitativa: Promoure la preséncia equitativa
de dones i homes en tots els nivells de I'organitzacid, incloent-hi els organs de direccié i
presa de decisions, amb I'objectiu de garantir una representacid equitativa del génere
en les decisions clau de I'empresa o organitzacid.

e Sensibilitzar i formar: Sensibilitzar i formar a la plantilla en matéria d'igualtat de génere,
amb l'objectiu de crear una cultura empresarial que valori la diversitat i la igualtat, i
prevenir actituds discriminatories basades en el genere.

e Avaluar i monitorar: Establir indicadors i mecanismes per monitorar i avaluar l'impacte
del pla d'igualtat, amb I'objectiu d'identificar els progressos realitzats i prendre les
mesures correctives necessaries per assegurar I'acompliment dels objectius establerts.

e Promoure la transparéncia: Fomentar la transparéncia i la rendici6 de comptes en
materia d'igualtat de genere, mitjangant la divulgacié d'informacio rellevant sobre les
politiques, les practiques i els resultats en aquest ambit.

PRINCIPALS BENEFICIS DELS PLANS D’IGUALTAT

L'aplicacié d'un pla d'igualtat pot aportar diversos beneficis tant per Fundacié Universitat de
Girona com per als seus treballadors i treballadores. Alguns dels beneficis més destacats son:

e Millora de la imatge de I'empresa: L'aplicacio d'un pla d'igualtat mostra I'engagement
de I'empresa en la promocioé de la igualtat de genere i la no discriminacid, el que pot
millorar la seva imatge i reputacié tant internament com externament.

e Fidelitzacié6 i atracci6 de talent: Un pla d'igualtat que promogui la igualtat
d'oportunitats pot contribuir a la fidelitzacié del talent femeni i a I'atraccié de nous
talents, ja que les persones busquen treballar en entorns on es valori la igualtat i es
promogui un ambient inclusiu.
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e Millora del clima laboral: L'aplicacié d'un pla d'igualtat pot contribuir a la creacié d'un
clima laboral saludable i inclusiu, on es valori la diversitat i es promogui la igualtat
d'oportunitats, el que pot millorar la satisfaccié dels treballadors i treballadores i reduir
els conflictes laborals.

e Augment de la productivitat: La igualtat d'oportunitats i la promocié de la diversitat de
génere pot contribuir a la millora de la productivitat de I'empresa, ja que es fomenta la
participacié activa i el talent de tots els empleats i es promou la presa de decisions
basada en la meritocracia.

e Reduccié de riscos legals i financers: L'aplicacié d'un pla d'igualtat pot ajudar I'empresa
a complir amb la normativa vigent en materia d'igualtat de génere i a prevenir riscos
legals i financers associats a la discriminacié de génere o a I'assetjament sexual o per rad
de genere.

e Millora de la innovacid i la presa de decisions: La diversitat de génere pot afavorir la
innovacié i la presa de decisions més informades i equilibrades, ja que aporta
perspectives i enfocaments diferents, el que pot contribuir a millorar la competitivitat
de I'empresa.

e Contribucié a la igualtat de génere en la societat: L'aplicacid d'un pla d'igualtat
contribueix a la promocié de la igualtat de genere en la societat en general, fent que
I'empresa sigui un exemple de bones practiques i promogui un canvi social positiu.

Totes les organitzacions laborals, independentment de la seva activitat o grandaria, tenen
I'obligacié de respectar la igualtat de dones i homes i han d’adoptar mesures amb aquest
objectiu.

Aquesta obligacio, tal com recull la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de dones i homes (LOIEDH), es concreta en I'elaboracié d’un pla d’igualtat en els casos seglients:

e Empreses de 50 o més persones treballadores que haura de ser objecte de negociacio
prévia.

e Empreses, independentment de la seva grandaria, quan aixi s’estableixi en el conveni
col-lectiu d’aplicacid, en els termes previstos en el mateix.

e Empreses, prévia negociacio o consulta, en el seu cas, amb la representacio legal dels
treballadors i treballadores, quan I'autoritat laboral hagués acordat en un procediment
sancionador la substitucid de les sancions accessories per I'elaboracié i aplicacié d’un
pla, en els termes que es fixin en I'acord indicat.

Es important destacar els periodes de transitorietat que tenen les empreses per aprovar els seus
plans d’igualtat, que s’estableixen a la Disposicio transitoria dotzena de la Llei organica 3/2007
com a conseqiiéncia del Reial Decret-llei 6/2019, I'1 de marg.

Aguests periodes que es computen des de la publicacié al Butlleti Oficial de I'Estat del Reial
Decret-llei, sén:

e Peralesempreses de més de cent cinquanta persones treballadores i fins a dues-centes
cinquanta, un any .
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e Per ales empreses de més de cent i fins a cent cinquanta persones treballadores, dos
anys.
e Per ales empreses de cinquanta a cent persones treballadores, tres anys.

Posteriorment les RD901 i 902/2020 han vingut a concretar totes les obligacions en matéria
d’igualtat que han d’acomplir les empreses i que queden recollides en el present projecte.

3. FASES DEL PLA

El procés de disseny, elaboracié i desenvolupament del pla d’igualtat s’ha d’ajustar als requisits
gue estableix la LOIEDH.

L’article 46 d’aquesta Llei organica, que ha estat modificat pel Reial Decret-llei 6/2019, estableix
que els plans d’igualtat fixaran els objectius d’igualtat a assolir, les materies a analitzar, les
estrategies i practiques a adoptar per a la seva consecucid, aixi com |'establiment de sistemes
eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats. El RD901/2020 ha incorporat
I'obligatorietat de configurar comissions de seguiment i avaluacid d’aquests projectes per tal de
tenir un mecanisme de control sobre I'eficacia de la seva implantacid.

Per tant, els plans han de preveure mesures que tinguin com a objectiu la integracio de laigualtat
de dones i homes en tots els departaments, activitats i nivells de I'organitzacié. Tot i que el pla
que se’n desprengui sigui Unic per a la totalitat d’'una empresa, es podran establir accions
especials respecte a determinats centres de treball adequades a les seves especificitats. Cal dir
perod, que la realitat derivada de la diagnosi que s’ha fet, no he promogut la necessitat de fer
accions diferenciades segons els centres de treball.

El desenvolupament d’un pla d’igualtat preveu les fases i etapes seglients:

e Iniciativa: En aquesta fase és quan I'empresa adquireix el compromis de dur a terme

una analisi de situacio en perspectiva de génere, per tal de detectar possibles arees de
millora a dur a terme a través d’un Pla d’lgualtat.
També és el moment en el que es constitueix la comissié negociadora del pla d’igualtat,
que sera I’drgan que validara la diagnosi i aprovara el Pla d’lgualtat que s’executara. Es
recomanable que aquest grup de treball disposi de formacié suficient per poder dur a
terme amb totes les garanties totes les fases del Pla.

e Diagnosi: La diagnosi és I’analisi, en perspectiva de génere, de la realitat de la Fundacid
Universitat de Girona. Per a dur-la a terme s’utilitzaran diferents fonts metodologiques,
tant quantitatives com qualitatives, aixi com entrevistes a informants clau per donar un
valor afegit al projecte.

e Disseny: La fase de disseny recull per una banda la definicié dels objectius que ha de
fixar-se I'organitzacid, ha de definir de forma clara les accions a dur a terme, i ha de
planificar/ temporalitzar cadascuna d’elles.
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¢ Implantacid, seguiment i avaluacid: En aquest cas, es tractara de dur a terme de forma

progressiva i en el temps i la forma definida en la fase anterior, cadascuna de les accions
que s’han recollit en el Pla d’Igualtat. Es necessari que la implantacié es faci tenint en
compte els objectius que es volen assolir, com els indicadors que permetran veure si
aquesta implantacié ha estat adequada.
Cal fer un seguiment constant de I'impacte que estan tenint cada una de les accions i fer
un seguiment, com a minim anual, i una avaluacié com a minim, bianual per veure si els
resultats que s’havien fixat s’estan acomplint.

AMBITS D’ANALISI DEL PLA D’IGUALTAT

L'article 46.2 de la LOIEDH, estableix que “amb caracter previ s’elaborara una diagnosi
negociada, en el seu cas, amb la representacié legal de les persones treballadores, que contindra
almenys les segilients materies:

a) Procés de seleccid i contractacio;

b) Classificacié professional;

c) Formacio;

d) Promocié professional;

e) Condicions de treball, inclosa I’auditoria salarial entre dones i homes;
f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral;
g) Infrarepresentacié femenina;

h) Retribucions;

i) Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Es per aix0 que després d’haver realitzat una diagnosi prévia de la situacié dins de la Fundacié
Universitat de Girona, a continuacié es mostraran els principals resultats de cada ambit, aixi com
els objectius que es fixen per assolir la igualtat d’oportunitats dins de I’organitzacid.

4. PRESENTACIO DE L’ENTITAT

La Fundacié Universitat de Girona: Innovacié i Formacio (FUdGIF) és la institucié creada per la
Universitat de Girona (UdG) amb I'objectiu de fomentar la recerca cientifica i la docéncia en tots
els ambits relacionats amb la Universitat de Girona. La seva finalitat principal és promoure el
progrés de la societat i contribuir a la formacid i el desenvolupament de la ciutadania, aixi com
impulsar la transferencia de coneixement entre la Universitat de Girona i el modn
empresarial. Amb aquest objectiu, gestiona les activitats de la UdG en el camp dels estudis
propis de formacié continuada i les activitats de divulgacio cultural i cientifica.

Des de la seva creacid I'any 1997, la Fundacid Universitat de Girona: Innovacié i Formacié ha
promogut i gestionat una extensa oferta de programes de la UdG; més de 119.537 professionals
han cursat algun dels seus masters, postgraus o diplomes, en els diferents ambits de
coneixement que proposa.
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5. AMBIT D’APLICACIO PERSONAL | TERRITORIAL

El present Pla d'lgualtat s'aplicara a tota I'activitat que tingui lloc en I'entorn institucional i
laboral de la Fundacio.

Sera d’aplicacié a totes les persones treballadores actuals i futures que, encara que estigui sota
la dependéncia d’un tercer, dugui a terme activitats o presti serveis dins de les instal-lacions de
la Fundacié Universitat de Girona ubicats a:

e Picde Peguera, 11. 17003, Girona.

6. ENTRADA EN VIGOR | PERIODE DE VIGENCIA

El present Pla d'lgualtat de la Fundacié Universitat de Girona entrara en vigor el 12 de
novembre de 2025 i tindra un periode de vigéncia fins el 12 de novembre de 2029.

7. RECURSOS TECNICS PER A DUR A TERME EL PROJECTE

El desenvolupament del Pla d'lgualtat compta amb les instal-lacions, equips, mitjans, recursos
humans i economics suficients per complir amb els objectius proposats.

8. PARTS SUBSCRIPTORES

Les parts subscriptores del pla d'igualtat han conformat la comissié negociadora paritaria
constituida per representants sindicals i la representacid de I'empresa, que acorden l'aprovacio
del I Pla d'igualtat entre dones i homes amb un abast de 2025-2029.

D’una part, en representacié de I'empresa:

- Mireia Llovet Arias
- Dolors Guisado Beteta

D’altra part, en representacio legal de les persones treballadores:

- Anna Maria Cerda Tomas
- Silvia Peiris Martin

Les dues parts acorden que la Comissid negociadora d’lgualtat fara les funcions, també, de
Comissio de Seguiment i avaluacié del Pla d'lgualtat, que s'encarregara de vetllar per la
correcta implantacid i compliment de les mesures recollides en aquest document.
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Tant el compromis assumit per I'empresa com tota la informacid referida a aquest pla es
comunicara a la plantilla en els mitjans de comunicacio establerts per donar la major difusié de

la informacio.

Objectius generals del Pla.

Els objectius generals son les fites que es volen assolir des de la Fundacié Universitat de Girona
un cop es duguin a terme totes les accions del present Pla d’igualtat.

Eliminar la segregacio vertical i horitzontal

Garantir processos de seleccié equitatius, objectius i lliures de discriminacid per
raé de sexe, contribuint a reduir la segregacié laboral i a avangar cap a una
plantilla més diversa i igualitaria.

o Garantir una gestié formativa equitativa, que promogui la igualtat de genere i
contribueixi a la sensibilitzacié i capacitacié del personal en materia d’igualtat.

o Garantir processos de promocid transparents i justos, assegurant que les
persones treballadores entenguin com poden accedir a oportunitats de
desenvolupament professional.

o Assegurar que l'estructura salarial de es basa en criteris equitatius i no
discriminatoris, eliminant possibles biaixos de génere en la retribucid.

o Afavorir un entorn laboral que promogui I'equilibri entre el temps de treball,
personal i familiar, contribuint a millorar el benestar de la plantilla.

o Garantir el coneixement a tota la plantilla de I'assetjament sexual, per raé de
sexe, d’orientacio sexual, d’expressid o identitat de genere, com prevenir-los i
com actuar.

o Dotar a les persones de referéncia de coneixements i eines practiques per
identificar, prevenir i actuar de manera adequada davant possibles situacions
d’assetjament sexual, per raé de sexe, orientacid sexual, expressio o identitat
de genere, garantint una actuacié rapida, efectiva i respectuosa amb les
victimes i complint amb el protocol intern i la normativa vigent.

o Garantir que la comunicacié de I'organitzacié sigui respectuosa amb la
diversitat de génere i lliure de biaixos sexistes.

o Garantir una prevencié de riscos laborals més eficag i equitativa, que contempli
les diferencies de génere i millori la salut i seguretat de tota la plantilla.

o Facilitar I'accés a recursos de suport i proteccié dins i fora de la FUdGIF
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9. INFORME RESUM DE LA DIAGNOSI
Informacié general de la plantilla i condicions de treball

Composicid de la plantilla per sexe.

Composicid de la plantilla per sexe.

Sexe Total Y Total

Dona 118 Dona 88,72%
Home 15 Home 11,28%
Total general 133 Total general 100,00%

D’acord amb el que estableix la disposicié addicional 1a de la Llei Organica 3/2007 per a la
igualtat efectiva de dones i homes, no es pot considerar una plantilla equilibrada, ja que el seu
articulat recull que s’entendra com una composicié equilibrada aquella en la que ni dones ni
homes estiguin per sobre o per sota del 60-40%.

Tenint en compte que la plantilla de FUNDACIO UNIVERSITAT DE GIRONA: INNOVACIO |
FORMACIO és d’un 88,72% de dones i d’'un 11,28% d’homes, no es pot afirmar que I'entitat
presenti una composicié equilibrada, siné que I'equip es troba feminitzat, és a dir, amb una
majoria de dones.

Composicid de la plantilla, si s’escau, per conveni.

El 100% de les persones treballadores s’ubiquen dins el mateix conveni col-lectiu; el XIV
Convenio de Ambito Estatal para los Centros de Educacién Universitaria e Investigacion.

Conveni/acord d'aplicaci6 Dona Total general
99000995011982 118 15 133
Total general 118 15 133

Composicid de la plantilla, si s’escau, per centre de treball.

Centre de treball Dona Home Total general
FUDGIF 118 15 133
Total general 118 15 133

L’entitat només disposa d’un centre, ubicat a Girona, de manera que totes les persones de la
plantilla se situen en el mateix centre de treball.

Composicid de la plantilla per edat

Sexe Mitjana Edat

Dona 42,6
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Home 47,8
Total general 43,2
Grup Edat Dona Home Total general
De 16 a 29 anys 18 2 20
De 30 a 49 anys 60 4 64
De 50 0 més anys 40 9 49
Total general 118 15 133

La mitjana d’edat dels homes de I’entitat és cinc anys superior (47,8 anys) que la mitjana d’edat
de les dones (42,6 anys). No obstant, el resultat de la mitjana ens permet concloure que es tracta
d’una plantilla madura i professionalitzada que es troba en unes etapes vitals similars, i,
probablement amb necessitats de conciliacié semblants.

Composicié de la plantilla per antiguitat

MITJANA D’ANTIGUITAT

Sexe Mitjana Antiguitat \

Dona 2,9

Home 4,1

Total general 3,0

Grup Antiguitat Dona Home Total general
De 00 a 04 anys 103 13 116

De 05 a 09 anys 3 3
De 10 a 14 anys 2 2
De 15 a 19 anys 6 6
De 20 a 24 anys 2 1 3
De 25 a 29 anys 2 1 3
Total general 118 15 133

S’observa com la mitjana d’antiguitat dels homes (4,1 anys) és més elevada que la de les dones
(2,9 anys), la qual cosa ve motivada per la preséncia de 2 dels homes en els 2 majors grups
d’antiguitat (el que suposa un 6,7% dels homes en cadascun dels grups). Les dones en canvi,
tenen una menor presencia percentual en els dos grups de major edat (sent d’'un 1,7% en
cadascun d’aquests). No obstant, un 5,1% d’aquestes tenen una antiguitat for¢a elevada, d’entre
15 a 19 anys.

Tot i aquestes diferéncies, la majoria de les persones de la plantilla, tant homes com dones, i en
proporcions similars (un 87,3% de les dones i un 86,7% dels homes) se situen en el grup de
menor antiguitat (de 0 a 4 anys).
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Composicid de la plantilla per tipologia de contracte

Tipus de contracte  Dona Home Total ‘
100 11 2 13
189 6 1 7
200 5 5
289 1 1 2
300 65 6 71
402 1 1
421 5 2

501 1 1
502 24 2 26
Total 118 15 133

La majoria de les persones de la plantilla (el 55,1% de les dones i el 40% dels homes) s’aglutinen
en el contracte nimero 300 (Indefinit fix-discontinu), havent-hi un major percentatge de dones
que d’homes en ell.

Les dones de la plantilla, en segona posicié s’aglutinen al contracte nimero 502 (de duracio
determinada a temps parcial eventual per les circumstancies de la produccid) i, en tercera
posicio, tot i que en menor mesura (9,3%) en el contracte nimero 100 (indefinit a jornada
completa). La resta de les dones de la plantilla se situen en altres tipus de contractes tot i que
en menor mesura.

Pel que fa als homes de la plantilla, s’observen 3 tipus de contractes que tenen una preséncia
del 13,3% dels homes de la plantilla: el contracte nimero 100 (indefinit a jornada completa) el
numero 421 (temporal a temps complet de formacid) i el nimero 502 (de duracié determinada
a temps parcial, eventual per les circumstancies de la produccid). La resta dels homes se situen
en menor mesura en altres tipus de contracte.

Si fem I'analisi pel que fa a la temporalitat, el 74,5% de les dones gaudeixen d’un contracte de
caracter indefinit, enfront d’un 66,7% dels homes. Aixi doncs, pel que fa a la temporalitat, si bé
un major percentatge d’homes (13,3%) que de dones (9,3%) disposen d’un contracte nimero
100, un percentatge superior de dones de la plantilla disposa de contractes indefinits, degut
principalment a la major presencia d’aquestes en el tipus de contracte fix-discontinu (300).

Composicié de la plantilla segons treballen el 100% de la jornada

% jornada

0,026
0,034
0,037

0,04
0,043
0,045
0,053
0,055

RO R R0 R R R
(I
R ON R O R R R
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0,056
0,07
0,071
0,075
0,08
0,082
0,084
0,085
0,086
0,089
0,091
0,1
0,106
0,112
0,133
0,14
0,152
0,16
0,177
0,25
0,253 1
0,266
0,273
0,3
0,333
0,354
0,4
0,438
0,533 24 4
0,566 1
0,625
0,666
0,813
0,853
0,906
1 18 3 21
Total 118 15 133
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La majoria de les persones de la plantilla realitzen una jornada de tipus parcial. Entre les
persones que realitzen una jornada completa, si bé s’observen percentatges similars, hi ha una
major preséncia percentual d’homes (20%) que de dones (15,3%).

Respecte a les persones que disposen d’una jornada parcial, també es detecta una preséncia
superior d’homes que duen a terme una jornada parcial superior al 50% (40,1% dels homes
enfront del 25,2% de les dones).
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Per tant, mentre la majoria dels homes de la plantilla realitzen una jornada superior al 50%, la
majoria de les dones realitzen una jornada parcial inferior al 50%.

Les causes de les diferencies estan més relacionades amb el tipus de servei que desenvolupa
I’entitat que amb aspectes relacionats amb la conciliacid, ja que, Unicament 4 de les dones de la

plantilla disposen d’una reduccié de jornada per motius de conciliacid.

Composicio de la plantilla segons jornada/horaris

Horari Dona Home Total

Continu 95 12 107
Continu i partit 23 3 26
Total 118 15 133

Homes i dones es concentren en igual proporcid en els diferents tipus d’horari. La majoria de
persones de la plantilla (80,5% de les dones i 80% dels homes) duen a terme un horari continu,
enfront del 19,5% dels homes i el 20% de les dones, les quals duen a terme un horari continu i
partit. (L’horari continu i partit fa referéncia a I’horari d’oficina en el qual la jornada és continua
a excepcio d’'un dia el qual es queden a la tarda. El professorat, en canvi, realitza sempre horari
continu).

Ambit d’informacié general de la plantilla i condicions de treball
PUNTS FORTS ‘ ELEMENTS DETECTATS
e Totes les persones de la plantilla | e La Fundacid Universitat de Girona

s'ubiquen dins el mateix conveni. presenta una composicid feminitzada,
e Totes les persones treballadores propia del sector en la que s’ubica.
s'ubiquen en el mateix centre de treball | ¢ La mitjana d'antiguitat dels homes (4,1
situat a Girona. anys) és superior a la de les dones (2,9
e La majoria tant dels homes com de les anys).
dones se situen en la franja de menor | ¢ Volum important de persones amb un
antiguitat. contracte fix-discontinu.
e No es detecten diferencies significatives | ® La majoria dels homes disposen d'una
guant a I'edat de la plantilla. jornada superior al 50%, mentre que la
e La majoria de les persones de la plantilla majoria de les dones realitzen una
(tant homes com dones) se situen en la jornada inferior al 50%.
situacid familiar namero 3. e Totes les persones que s'han acollit a
e La majoria de les persones disposen d'un reduccions de jornada han estat dones.
contracte de caracter indefinit. e Les reduccions de jornada tenen totes
e La majoria de les persones realitzen un veure amb temes relacionats amb Ia
horari continu. conciliacio.
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Classificacio professional

Organigrama de I'organitzacio

ORGANIGRAMA FUNDACIO UNIVERSITAT DE GIRONA: INNOVACIO I FORMACIO
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Composicié de la plantilla per categoria professional.

Grup/Categoria professional Dona Home Total
300 PERSONAL DOCENT (ENSENYAN.NO OF 5 2 7
315 PROFESSOR 83 8 91
401 TITULAT SUPERIOR 3 3
407 CAP DE SECCIO 1 1 2
408 CAP DE NEGOCIAT 5 1 6
410 OFICIAL DE PRIMERA ADM. 11 11
411 OFICIAL DE SEGONA ADM. 2 2
412 AUXILIAR ADMINISTRATIU 1 1
433 TECNIC ESPECIALISTA OFICIS 1 1 2
BECARI/A 6 2 8
Total 118 15 133
Grup/Categoria professional Dona Home
300 PERSONAL DOCENT (ENSENYAN.NO OF 4,2% 13,3%
315 PROFESSOR 70,3% 53,3%
401 TITULAT SUPERIOR 2,5% 0,0%
407 CAP DE SECCIO 0,8% 6,7%
408 CAP DE NEGOCIAT 4,2% 6,7%
410 OFICIAL DE PRIMERA ADM. 9,3% 0,0%
411 OFICIAL DE SEGONA ADM. 1,7% 0,0%
412 AUXILIAR ADMINISTRATIU 0,8% 0,0%
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433 TECNIC ESPECIALISTA OFICIS 0,8% 6,7%
BECARI/A 5,1% 13,3%
Total 100,0% 100,0%

Tant I'equip directiu, , com el col-lectiu de comandaments intermedis té una presencia superior
de dones que d’homes. Concretament, I'equip directiu esta format per una dona i un home de
la plantilla (els quals ocupen els llocs de treball de Directora General i Responsable de Formacié
Continuada). Per tant, es pot afirmar que, tot i que I'organitzacié presenti una composicio
feminitzada, I'equip directiu té una presencia paritaria. Pel que fa al carrec de Geréncia I'ocupa
una dona (la qual ocupa el lloc de treball de Responsable Financera).

D’altra banda, I'equip de comandaments intermedis esta conformat per un total de 8 persones
(7 dones i 1 home), les quals ocupen llocs de treball de Responsables d’alguna area (com és el
cas de Responsable de Programacié, Responsable de 'area economica i de contractacio,
Responsable de RRHH, etc.). La composicié de I'equip de comandaments intermedis és d’un
87,5% de dones, la qual cosa s’aproxima molt a la presencia de dones (88,72%) del total de la
plantilla.

La majoria de les persones de la plantilla, tant en el cas de les dones (70,3%) com en el cas dels
homes (53,3%) se situen majoritariament a la categoria professional Professor, havent-hi una
preséncia percentual de dones que d’homes. En la resta de les categories hi ha una menor
presencia de les persones de la plantilla, havent-hi un 13,3% dels homes Personal Docent i a
Becari/a. En el cas de les dones, aquestes se situen en segon lloc a Oficial de Primera
Administratiu (9,3%) seguit d’un 5,1% a Becari/a.

En base a aquesta analisi es pot observar la preséncia de certa SEGREGACIO HORITZONTAL en la
composicio de la plantilla, ja que les dones tendeixen a ocupar en major proporcié els llocs de
treball relacionats amb rols i estereotips tradicionalment associats al génere femeni, com és el
cas d’'Oficial de Primera Administratiu, Oficial de Segona Administratiu i Auxiliar
Administratiu, categories en les quals Unicament hi ha dones.

Ambit de classificacié professional
PUNTS FORTS ‘ ELEMENTS DETECTATS
e Es disposa d'un organigrama de | e Es detecta certa segregacio horitzontal.

I'organitzacio. e Seguir duent a terme accions per a
e L'equip directiu té una presencia corregir la infrarepresentacid de dones o

paritaria. homes a determinades categories
e L'equip de comandaments intermedis té professionals.

una presencia d'homes i dones similar a
la composicié de la plantilla.

e La majoria de les persones de la plantilla
s'aglutinen a Professor.
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Infrarepresentacié femenina

Composicid de la plantilla per departament o area funcional.

Departament/Area Dona Home Total
Congressos 2

Desenvolupament Organitzacional 1

Direccid 1

Economia 8 2 10
Gestores 5 5
Idiomes 1 1
Professor/a 90 11 101
Programacio i Comunicacio 6 1

RRHH 1 1
Secretaria Acadéemica

Total 118 15 133

Les dones se situen majoritariament en el departament Professor/a (76,3% d’elles). La resta dels
departaments (a excepcié d’Idiomes) tots tenen preséncia femenina, tot i que en menor mesura.

Aixi doncs, un 6,8% de les dones se situen a |'area de gestié econdmica i contractacid, un 5,1%
a Programacié d’estudis i Comunicacié, un 4,2% a Gestores, un 3,4% a l'area de gestio
académica i atencié a l'estudiant , un 1,7% a Congressos i un 0,8% a Desenvolupament
Organitzacional, Direccié i RRHH.

Composicid de la plantilla categoria

Grup/Categoria professional Dona Home Total

300 PERSONAL DOCENT (ENSENYAN.NO OF 5 2 7
315 PROFESSOR 83 8 91
401 TITULAT SUPERIOR

407 CAP DE SECCIO 1 1 2
408 CAP DE NEGOCIAT

410 OFICIAL DE PRIMERA ADM. 11 11
411 OFICIAL DE SEGONA ADM. 2 2

412 AUXILIAR ADMINISTRATIU

433 TECNIC ESPECIALISTA OFICIS

BECARI/A 6 2 8
Total 118 15 133

Tant I'equip directiu com el col-lectiu de comandaments intermedis té una presencia superior
de dones que d’homes. Concretament, I'equip directiu esta format per dues dones i un dels
homes (que formen part de la direccid i la geréncia), els quals ocupen els llocs de treball de
Responsable Financera, Director/a general i Responsable de Formacio Continuada.
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Aguesta presencia de dues dones i un home, no obstant, suposa una preséncia percentual sobre
el total d’homes superior als homes (33,33%) que en la composicid de la plantilla (on hi ha un
11,28% d’homes).

D’altra banda, I'equip de comandaments intermedis esta conformat per un total de 8 persones
(7 dones i un home), les quals ocupen llocs de treball de Responsables d’alguna area (com és el
cas de Responsable de Programacié d’estudis, Responsable de I'area de gestid economica i
contractacio i, Responsable de RRHH, etc). La composicio de I'equip de comandaments
intermedis és d’un 87,5% de dones, la qual cosa s’aproxima molt a la preséncia de dones
(88,72%) del total de la plantilla.

Composicid de la plantilla per llocs de treball.

Lloc de treball Dona Home Total
Aucxiliar D'Economia
Becari/A

Directora General
Docent

Gestora

Professor/a 89 10
Responsable De Comunicacid

W R R 0 R
W N R YR

Y
o
©

Responsable De Congressos | Esdeveniments

=

Responsable De Do
Responsable De Formacié Continuada 1
Responsable De Programacié
Responsable De RRHH

Responsable De Secretaria Académica

[ T R =

Responsable Del Departament D'Economia
Responsable D'ldiomes 1
Responsable Financera

Tecnica De Secretaria Académica
Tecnica De Compres

Tecnica De Congressos

Tecnica De Licitacions

Tecnica De Programacioé | Comunicacio

R W R R R WRRRRRRPRRRPR R PR

R W R R R WR

Tecnica Del Departament D'Economia
Total 118 15 133

Hi ha forga equilibri pel que fa a la composicié dels llocs de treball ja que, tant dones (75,4%)
com homes (66,7%) s’aglutinen majoritariament a Professor/a.

No obstant, s’observa que la majoria dels llocs de treball tenen una composicié no mixta, amb
Unicament dones en ells. Aquest fet pero, esta relacionat amb la composicié de la plantilla, la
qual esta altament feminitzada i repercuteix en que no hi hagi presencia masculina en totes les
posicions. Malgrat aixo, perd, també hi ha un lloc de treball el qual esta conformat Unicament
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per homes (Responsable de Formacié Continuada). No obstant, no es pot considerar una
diferéncia significativa ja que Unicament 1 persona ocupa aquest lloc de treball.

Composicid de la plantilla per valoracié de llocs de treball.

Grup valor lloc de treball Dona Home Total

Becari/a 5 2 7
Agrupacié 3 5 5
Agrupacio 4 99 11 110
Agrupacié 5 8 2 10
Agrupacié 6 1 1
Total 118 15 133

Les dones i els homes de I'entitat es distribueixen de manera forca similar en les diferents
agrupacions. Aixi doncs, tant els homes (73,3%) com les dones (83,9%) s'ubiquen
majoritariament en la mateixa agrupacid; I’Agrupacié 4.

Seguidament, un 6,8% de les dones i un 13,3% dels homes se situen en I’Agrupacié 5. Tot i que
aixo suposi una diferéncia on hi hagi un major percentatge d’homes, cal tenir en compte que en
termes totals aixd suposa 8 dones i 2 homes, havent-hi un major nombre de dones degut a
tractar-se d’un equip feminitzat. De la mateixa manera, els Becaris/es son un 4,2% de les dones
i un 13,3% dels homes.

Finalment, es detecten dues agrupacions amb una presencia Unicament femenina; I’Agrupacio
3 (amb 5 dones) i I’Agrupacid 6, la de major valor (amb una dona).

Composicid de la Representacio Legal de Persones Treballadores.

Durant I'any objecte d’analisis no hi havia representacio sindical, tanmateix en el transcurs de

la redaccid del present projecte s’han fet eleccions sindicals que van escollir 5 persones, totes
dones.

Representant sindical Dona
NO 118 15 133
Total 118 15 133

Ambit d’infrarepresentacié femenina
PUNTS FORTS ‘ ELEMENTS DETECTATS
e l'equip de comandaments intermedis té | ® Es detecta certa segregacio horitzontal.
una preséncia d'homes i dones similar a | ¢ Seguir duent a terme accions per a

la composicié de la plantilla. corregir la infrarepresentacio de dones o
e L'equip directiu té wuna presencia homes a determinades categories
paritaria. professionals.

e La majoria de les persones de la plantilla

s'ubiquen a la categoria de Professor/a.
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e Es disposa d'un estudi de valoracid dels | ® La preséncia no mixta d'alguns dels llocs

llocs de treball. de treball s'atribueix a I'alta feminitzacio
e La majoria de les persones de la plantilla de la plantilla.
se situen en l'agrupacio 4. e La representacid sindical esta totalment
feminitzada.

Procés de seleccid i contractacié

La Fundacié ha realitzat una enquesta anonima per recollir la percepcié del seu equip en materia
d’igualtat. En aquesta enquesta han participat un total de23 persones. 21 dones, 1 home i 1
persona que s’identifica com no binaria.

Majoritariament, les persones que responen a I'enquesta consideren que homes i dones tenen
les mateixes possibilitats d’accés dins I’entitat. Unicament una de les persones considera que no
hi ha les mateixes possibilitats d’accés i dues altres persones han respost desconeixer-ho.

L’entitat no inclou explicitament la igualtat de dones i homes com un dels objectius de seleccié.
No obstant, cal remarcar positivament la transparéncia de tot el procés ja que, al ser una entitat
del sector public, es publica al web els resultats i proves d’accés obtingudes a les diferents fases
del procés de seleccid.

Les definicions dels llocs de treball es pot considerar que incorporen la perspectiva de génere ja
que, per un costat fan una descripcié objectiva de les funcions i tasques a desenvolupar en cada
posicid, aixi com |'experiencia, formacid i coneixements basics necessaris per a ocupar cadascun
dels llocs.

Per l'altre costat, pero, també es recullen els perfils competencials, on es recullen les
competencies professionals i les habilitats valorades. No obstant, aquest factor, valora per als
diferents llocs de treball habilitats tant historicament categoritzades com a femenines (empatia,
escolta activa, comunicacio, resolucié de conflictes) com habilitats socialment categoritzades
com a masculines (capacitat per liderar, presa de decisions), de manera que s’evita recaure en
possibles biaixos inconscients de geénere.

L’entitat no disposa de cap document en el qual es detalli de forma procedimental el procés de
seleccid. No obstant, I’entitat segueix el procediment administratiu que marca la llei.

Les ofertes de feina analitzades es troben redactades de manera inclusiva ja que la propia posicié
a ocupar es redacta mitjangant I'Us del llenguatge inclusiu (a través de I'ds de “barra” (/) per
designar ambdds sexes). A més, es recullen les bases de la convocatoria, dins les quals
s’especifica els requisits i criteris establerts per a ocupar el lloc de treball, els quals també es
considera que incorporen la perspectiva de génere, ja que es recullen criteris objectius,
relacionats amb el lloc a ocupar i que no es consideren susceptibles de caure en biaixos de

génere.
- OFERTA DE TREBALL: TECNIC/A A CARREC DE PROJECTE ESPECIFIC - PLA MICROCREDS
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D’acord amb les entrevistes realitzades, es posa de manifest que els continguts de les proves
només valoren qliestions estretament relacionades amb el lloc de treball a desenvolupar i que
en cap cas es tindra en compte la situacié familiar de les persones treballadores.

Les proves que es duen a terme durant els processos selectius es tracten de proves escrites
segons el lloc de treball vacants i es realitza una entrevista per tal d’avaluar els aspectes

necessaris (técnics, coneixement, experiéncia, etc.) per desenvolupar correctament el lloc de
treball.

Contractacions portades a terme I'tGltim any

Sexe Contractacions Sexe Contractacions \

Dona 80 Dona 90,9%
Home 8 Home 9,1%
Total general 88 Total general 100,0%

Tenint en compte que s’entendra com una composicié equilibrada aquelles contractacions que
no estiguin ni per sobre ni per sota del 60-40%, les contractacions produides en la FUNDACIO
UNIVERSITAT DE GIRONA: INNOVACIO | FORMACIO (també FUdGIF) durant I’'any 2023, no
han estat paritaries, sind que han estat majoritariament (90,9%) de dones.

De les persones contractades. Analisi per sexe i tipus de contracte/vinculacié.

Tipus de contracte Dona

100 2 2
300 54 5 59
402 1 1
421 1 1

502 22 2 24
Total 80 8 88

Tant les dones com els homes contractats es concentren en proporcions similars principalment
en dos tipus de contracte; el contracte numero 300 (67,5% de les dones i 62,5% dels homes) i
el contracte nimero 502 (27,5% de les dones i 25% dels homes).

De les persones contractades. Analisi per sexe i departament o area funcional.

Departament/Area Dona Home Total
Economia 1 1

Gestores

Professor/a 76 7 83
RRHH

Secretaria Academica
Total 80 8 88
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La majoria de les persones contractades s’han incorporat al departament Professor/a, tant en
el cas de les dones (95%) com dels homes (87,5%). En el cas dels homes, I'Ginic que no s’ha
incorporat a Professor/a, ho ha fet a I'area de gestid econdmica i contractacio.. En el cas de les
dones que no s’han incorporat a Professor/a, ho han fet cadascuna en un departament diferent,
sent aquests I'area de gestid6 econdomica i contractacié. , Gestores, RRHH, area de gestid
académica i atencid a I’estudiant.

De les persones contractades. Analisi per sexe i categoria professional.

Grup/Categoria professional Dona Home Total ‘
315 PROFESSOR 75 7 82
411 OFICIAL DE SEGUNDA ADMVO.

412 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 1
BECARI/A 2 1

Total 80 8 88

En el cas de les contractacions per categoria professional, es detecta com la majoria d’aquestes
també s’han produit dins la mateixa categoria: Professor/a (en la qual hi ha un 93,8% de les
dones i un 87,5% dels homes contractats).

Pel que fa a la resta de les contractacions, I"inic home restant s’ha incorporat a Becari/a,

juntament amb dues de les dones. Pel que fa a la resta de les dones, dues més s’han incorporat
a Oficial de 2a administratiu i una altra a Auxiliar Administratiu.

De les persones contractades. Analisi per sexe i lloc de treball.

Lloc de treball Dona Home Total
Auxiliar D'Economia 1 1
Becari/A 1 1

Professor/A 76 7 83
Responsable De RRHH 1

Tecnica De Secretaria

Académica

Total 80 8 88

De la mateixa manera, la majoria de les persones, tant en el cas de les dones (95%) com en el
cas dels homes (87,5%) s’han incorporat en el lloc de treball Professor/a.

En el cas dels homes, I'Unic que no s’ha incorporat a aquesta posicid, ho ha fet a Becari,
juntament amb una de les dones. Pel que fa a la resta de les dones, s’han incorporat cadascuna
d’elles a un lloc de treball diferent, sent aquests: Auxiliar d’economia, Responsable de RRHH i
Técnic/a de Secretaria Académica.

Cessaments de I'altim any.
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SEXE Total Cessaments SEXE Total Cessaments ‘

Home 32 Home 13,6%
Dona 204 Dona 86,4%
Total 236 Total 100,0%

La majoria de les desvinculacions que s’han produit al llarg del 2023 han estat en dones (86,4%).
No obstant, tot i que aquestes no hagin estat paritaries, la dada és coherent amb la composicié
de la plantilla, la qual esta conformada per un 88,72% de dones i un 11,28% d’homes.

Dels cessaments de I’Gltim any. Analisi per sexe i motiu (causa)

CAUSA DE L'EXTINCIO DE LA RELACIO Home Dona Total
LABORAL

Baja por excedencia voluntaria 2 2
Baja voluntaria de la persona 3 8 11
Cese por expiracion del tiempo 17 90 107
Despido de la persona trabajo 2 2
Fin de contrato temporal 1 2 3
Interrupcién de la actividad 11 100 111
Total 32 204 236

S’observen dues principals causes de I'extincid de la relacié laboral en les que se situen les
persones que s’han desvinculat de la Fundacid. Una de les causes sén els cessaments per
expiracié del temps, en el qual hi ha la majoria dels homes (el 53,1% d’aquests) i el 44,1% de les
dones.

L'altra causa, on s’hi aglutina un major nombre de dones (49%) i el 34,4% dels homes, és la
interrupcio de I'activitat laboral, dins la qual hi ha totes aquelles desvinculacions procedents de
contractes fix-discontinus.

La resta de les causes d’extincid laboral (Baixa per excedencia voluntaria, baixa voluntaria de la
persona, acomiadament de la persona treballadora i fi del contracte temporal) tenen una
presencia molt menor de persones, sent totes elles inferiors al 10%.

La majoria de les dones (52,5%) que s’han desvinculat de la Fundacié (i el 37,5% dels homes)
disposaven d’un contracte nimero 300, corresponent a un contracte indefinit fix-discontinu.

Pel que fa als homes, aquests s’ubiquen en major mesura (43,8%) que les dones (18,6%) en el
tipus de contracte 501, corresponent a un contracte de duracié determinada per obra o servei
a temps parcial.

Pel que fa a la resta de persones que es van desvincular de I'organitzacié, aquestes disposaven
d’altres tipus de contractes en els quals s’hi ubica un menor percentatge de persones, com és
el cas del contracte 421 (temporal a temps complet de formacid), amb el 11,8% de les dones i
6,3% dels homes o del contracte 502 (de duracié determinada a temps parcial eventual per
circumstancies de la produccid), amb el 13,7% de les dones i el 6,3% dels homes, entre
d’altres.
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Ambit del procés de seleccié i contractacié
PUNTS FORTS ‘ ELEMENTS DETECTATS
e La majoria de les persones que responen | ¢ No s'inclou explicitament la igualtat de

I’enquesta consideren que homes i dones dones i homes com un dels objectius de
tenen les mateixes possibilitats d'accés la seleccié de personal.
dins I'entitat. e Formar a les persones que duen a terme
e Les definicions dels llocs de treball els processos de seleccié en igualtat de
incorporen la perspectiva de génere. dones i homes i biaixos inconscients de
e En les ofertes de feina es denominen els génere.
llocs de treball amb un llenguatge | @ No estéencompte lasituacio personal ni
inclusiu. el sexe de les persones candidates.
e El contingut de les proves i entrevistes es | ® Les contractacions produides han estat
refereixen exclusivament a ['ambit en un 90,9% a dones.
professional. e Les contractacions no han servit perqué
e (Quan es crea una nova vacant es la plantilla esdevingués més paritaria.
comuniquen internament. e No s'observen diferencies significatives
e Hihaunavoluntat d'incorporar homes en entre homes i dones contractades en els
la plantilla per disminuir la seva diferents tipus de contracte.
infrarepresentacio. e Les contractacions produides, per
e Les desvinculacions produides a dones i departament, categoria professional i
homes han estat en proporcions molt lloc de treball no han contribuit a fer la
similars a les de la composicid de la seva composicié més paritaria.
plantilla.
Formacié

Totes les persones que han respost I’'enquesta, a excepcié d’'una de les dones, creuen que dones
i homes tenen igual accés a les formacions que ofereix FUdGIF.

Cap dels documents dels quals disposa I'organitzacié en relacié a la formacié incorporen
explicitament la igualtat de dones i homes.

L’organitzacié disposa d’'un document de politica de formacié de la FUdAGIF, en el qual es recull
tota la normativa respectiva als processos de formacio, les fases del pla, etc.
POLITICA DE FORMACIO DE LA FUNDACIO UNIVERSITAT DE GIRONA:
INNOVACIO | FORMACIO

A més, també disposa d’un pla de formacid, dins el qual es recullen les formacions que es duran
a terme al llarg d’un curs académic.

D’acord amb el pla de formacid, I'organitzacid segueix principalment 6 fases. La primera fase
(Diagnosi i necessitats formatives) és la que detalla com es detecten aquestes necessitats:
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a) Diagnosi i deteccio de necessitats formatives

Per efaborar el Pla de Formacio | planificar les accions formatives, el primer és fer el diagnostic de
necessitats

El métode base que ufilitzem és el questionari o reunions amb els equips per la deteccid de
necessitats formatives, Posteriorment a la recollida de les necessitats la persona encarregada de
RRHH trasllada les peticions a la Direccié General.

Tota la informacié respecte al Pla de formacid anual es troba disponible al portal de les persones
treballadores (Factorial). A més, la persona responsable de RRHH emet diversos comunicats al
llarg de I'any, ja sigui a través de la plataforma com a través dels canals de comunicacié interna,
indicant quines formacions sén obligatories i quines optatives. A més, a través del canal de
Teams també s’emet informacid sobre les formacions subvencionades a les quals es pot accedir.

Cada any, des de I'area de RH s’aprova un pla formatiu que es publica a través del canal de
Teams. Aquest pla es comunica a la plantilla i poden fer les formacions que desitgin
Addicionalment cada persona pot sol:-licitar formacions que puguin ser del seu interés a través
de la plataforma Factorial, i 1a responsable de RH la validara o no, segons la vinculacié que tingui
aquesta amb el lloc de feina.

Les formacions propies del lloc de treball es fan en horari laboral, i aquelles formacions
voluntaries (transversals) que ofereix la fundacio s’intenta que es facin en horari laboral, tot i
gue no sempre es pot aconseguir. En el de les formacions que es duen a terme fora de |’horari
laboral, I'entitat registra les hores d’aquestes com a temps treballat.

Participacio de dones i homes a la formacio

‘Formacions  Dona Home Totalgeneral |
/Comunicacié i Cohesié 2/Reunions eficients 1 1
Acompanyament d'equip/Cohesié i
comunicacié/Comunicacio i Cohesié 2/Disseny per a no
dissenyadors/Reunions eficients
Acompanyament d'equip/Cohesié i 1 1
comunicacio/Comunicacid i Cohesié 2/Donacions i
Subvencions
Acompanyament d'equip/Cohesid i 1 1
comunicacié/Comunicacid i Cohesié 2/Donacions i
Subvencions/Teams/Comunicacié i Cohesié 3
Acompanyament d'equip/Cohesid i 1 1
comunicacio/Comunicacio i Cohesi6 2/Dret
administratiu/Teams/ Herramientas de
Calidad/Comunicacié i Cohesié 3
Acompanyament d'equip/Cohesid i 1 1
comunicacio/Comunicacid i Cohesio 2/Dret
administratiu/Teams/Reunions Eficients
Cohesid i comunicacié/Comunicacié i Cohesié 2 1 1
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Cohesid i comunicacié/Comunicacié i Cohesid 2/Disseny 1 1
per a no dissenyadors/Google Analytics/Reunions

Eficients

Cohesiod i comunicacio/Comunicacio i Cohesio 1 1

2/Donacions i Subvencions/Dret
administratiu/Teams/Comunicacié i Cohesi6 3

Cohesid i comunicacié/Comunicacié i Cohesio 2/Dret 1 1
administratiu/Comunicacid i cohesio 3
Cohesiod i comunicacio/Comunicacié i Cohesid 2/Dret 1 1

administratiu/Teams/Comunicacié i Cohesi6 3

Cohesid i comunicacié/Comunicacié i Cohesié 2/Teams
Cohesio i comunicacié/Comunicacid i Cohesid
2/Teams/Disseny per a no dissenyadors/Google
Analytics/Reunions eficients

Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta 1 1
Activa/Comunicacié i Cohesidé 2
Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta 1 1

Activa/Comunicacié i Cohesié 2/Donacions i

subvencions/Teams

Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta Activa/Decisio i 1 1
Negociacié/Comunicacié i Cohesié 2/Donacions i

Subvencions/Reunions Eficients/Gestié del conflicte

Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta Activa/Decisio i 1 1
Negociacié/Comunicacio i Cohesié 2/Empatia i escolta

part 2/Donacions i Subvencions/Teams/Gesti6 del

conflicte/Comunicacié i Cohesié 3

Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta Activa/Decisio i 1 1
Negociacié/Comunicacié i Cohesié 2/Empatia i escolta

part 2/Dret administratiu/Teams/Gestié del conflicte

Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta Activa/Decisio i 1 1
Negociacié/Comunicacié i Cohesié 2/Empatia i escolta

part 2/Teams/Gestio del conflicte/Comunicacié i Cohesio

3

Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta Activa/Decisid i 1 1
Negociacié/Comunicacié i Cohesié 2/Empatia i escolta

part 2/Teams/Reunions Eficients/Gestid del conflicte

Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta Activa/Decisio i 1 1
Negociacié/Comunicacié i Cohesié 2/Gestid del conflicte

Cohesid i comunicacié/Empatia i Escolta Activa 1 1
/Comunicacié i Cohesid 2

Comunicacid i cohesié 3 1 1
Total general 21 2 23

Del 100% de les persones que s’han format, un 91,30% han estat dones de la plantilla, enfront
d’un 8,69% d’homes. Aquest desequilibri en termes percentuals, pero, ve motivat per la propia
composicio de la plantilla, la qual és d’un 88,72% femenina i d’'un 11,28% masculina. Per tant,
tenint en compte aixo, si bé és cert que un major percentatge de dones han estat formades, la
diferencia és inferior a un 3%, de manera que no es pot considerar una diferencia elevada.

De la mateixa manera, si realitzem el calcul mitjancant les hores formatives d’unes i altres,
trobem que el 92,5% de les hores formatives han estat realitzades per dones i un 7,49% per
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homes. En aquest cas, la diferéncia s’eleva lleugerament, pero segueix sent inferior a un 5%, de
manera que tampoc es podria considerar una diferencia elevada que pogués tenir una
repercussié negativa considerable.

Participacio de dones i homes en la formacio especifica en igualtat.

Durant I'any d’analisi (2023) no s’ha dut a terme cap formacié especifica en igualtat de genere.

Ambit de formacio

PUNTS FORTS ELEMENTS DETECTATS

e La majoria de les persones que responen | ® Incloure la igualtat de dones i homes com

I'enquesta creuen que homes i dones un dels objectius de la formacié.

tenen igual accés a la formacié | ¢ Durant I'any d'analisi no s'ha dut a terme

interna/continua que ofereix |'entitat. cap formacié especifica en igualtat de
e |'organitzacio disposa d'un document de génere.

Politica de formacié de la FUdGIF i d'un
Pla de Formacid.

e Es garanteix que la plantilla conegui
|'oferta formativa.

e El nombre d'homes i dones que s'han
format, igual que les hores formatives
gue han dut aterme unsi altres, han estat
en proporcions molt similars a la
presencia d'homes i dones dins la
plantilla.

Promocié i desenvolupament professional

En general, les persones que responen I'enquesta consideren que dones i homes tenen les
mateixes possibilitats de promocid i desenvolupament professional dins I'organitzacio, ja que
totes les respostes a excepcié de dues, han estat afirmatives. Respecte les dues persones
restants, ambdues dones, una d’elles ha respost negativament i I’altra ha respost “NS/NC”.

L’entitat no disposa de cap procediment en el que es detalli la gestié de les promocions. No
obstant, si que hi ha un document en el que es detalla la politica salarial de la fundacid, on s’hi
incorpora un apartat sobre revisions i increments salarials.

Cal dir que la persona de RH, va entrar fa dos anys, i des de llavors alguns dels procediments
s’han anat millorant o implantant. En aquest cas, es comenta, que quan hi ha la necessitat d’una
nova vacant, sovint s’intenta fomentar la promocid interna de les persones que ja formen part
de la Fundacié, tot i aixi, no hi ha un sistema de pla de carrera implantat per a tota I'organitzacio.

Del resultat de les entrevistes se’n despréen que totes les persones tenen les mateixes
oportunitats de promocionar dins I’entitat, independentment de les seves responsabilitats.

Promocions dels ultims dos anys.
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SEXE Total Promocions SEXE Total Promocions ‘
Dona 4 Dona 100,0%
Total 4 Total 100,0%

Totes les promocions que s’han produit han estat a dones. Tenint en compte que els llocs de
comandament es troben majoritariament formats per dones, aquestes promocions no han
contribuit a equilibrar la preséncia en aquests llocs.

De les persones promogudes. Analisi per sexe i lloc de treball.

LLOC D’ORIGEN
LLOC/NIVELL D'ORIGEN Dones Total
Becaria departament de Programacio
Responsable de Comunicacid
Teécnica de Secretaria Academica
Tecnica del departament d'Economia
Total

RN R N
RN R N

Totes les promocions han estat a dones, les quals han promocionat als llocs de Responsable de
Congressos i Jornades, Responsable de Desenvolupament Organitzacional , Responsable de
RRHH

Ambit de promocié
PUNTS FORTS ‘ ELEMENTS DETECTATS
e En general, les persones que responen a | ® Incloure la igualtat de dones i homes com
I’enquesta consideren que dones i homes un dels objectius de la promocié interna.
tenen les mateixes possibilitats de | ¢ Elaborar un protocol que detalli la gestié
desenvolupament

promocio i de les promocions i el desenvolupament

professional dins |'entitat. professional.
e Es garanteix que la situacié familiar no | ¢ Adoptar mesures per equilibrar la

influeixin negativament en la seva preséncia de dones i homes als llocs de

promocio a llocs de responsabilitat.

Es comunica a la plantilla I'existéncia
d'una vacant.

Les promocions de I'tltim any han estat
de dones, fet que correlaciona amb la
seva major presencia dins de
I’organitzacio.

responsabilitat i decisio.

Establir mecanismes per a fomentar la
participacié de les persones del sexe amb
menys presencia en els processos de
promocioé a llocs de responsabilitat.

Retribucions i auditoria retributiva

La majoria de les persones que responen |I'enquesta (13 dones i 1 home) consideren que ocupant
un mateix lloc de treball dins I'entitat, homes i dones cobren igual. No obstant, una part
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considerable de les persones enquestades (7 dones i 1 persona no binaria) han manifestat
desconeixer la resposta. Per ultim, dnicament una de les persones enquestades, una dona, ha
respost negativament.

No es pot valorar si hi ha una diferent percepcié de les persones enquestades en funcié del
génere ja que Unicament s’ha ha respost una persona no binaria i a un dels homes de la plantilla,
de manera que la participacid no resulta suficientment representativa com per reflectir
possibles diferéncies.

Totes les persones treballadores s’ubiquen dins el mateix conveni col-lectiu; el XIV Convenio de
Ambito Estatal para los Centros de Educacién Universitaria e Investigacion.

La politica retributiva de la Fundacié ve principalment determinada pel conveni col-lectiu
d’aplicacié. A més a més, FUdGIF esta treballant en I’elaboracid d’una politica salarial.

D’altra banda, en el marc de I'elaboracié del present pla d’igualtat també s’ha elaborat una
valoracio dels llocs de treball.

En les descripcions dels llocs de treball es pot considerar que incorporen la perspectiva de
génere ja que, per un costat fan una descripcié objectiva de les funcions i tasques a
desenvolupar en cada posicid, aixi com I'experiéncia, formacié i coneixements basics necessaris
per a ocupar cadascun dels llocs.

Per l'altre costat, pero, també es recullen els perfils competencials, on es recullen les
competencies professionals i les habilitats valorades. No obstant, aquest factor, valora per als
diferents llocs de treball habilitats tant historicament categoritzades com a femenines (empatia,
escolta activa, comunicacio, resolucid de conflictes) com habilitats categoritzades com a
masculines (capacitat per liderar, presa de decisions), de manera que s’evita recaure en
possibles biaixos inconscients de geénere.

Valoracio de llocs de treball

Dins del present informe diagnosi s’ha elaborat una valoracié dels llocs de treball mitjangant
I’Gs de I'eina del Ministeri d’lgualtat, que incorpora la perspectiva de genere. De la puntuacié
de les diferents posicions de treball, ha esdevingut el seglient resultat:

- Agrupacions  Loc+Pumts

Agrupacio 6 Directora general(530)
Agrupacio 5 Responsable de RRHH(438)
Responsable de Congressos i Jornades(426)
Responsable de Desenvolupament Organitzacional(438)
Responsable comptable(438)
Responsable de formacié continuada(438)
Responsable financera(443)
Responsable d'ldiomes(402)
Responsable de Secretaria Académica(403)
Responsable de comunicacié(403)
Responsable de Programacio(403)
Agrupacio 4 Técnica economica (317)
Técnica comunicacio(320)
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Teécnica de congressos i jornades(360)
Tecnica de compres(375)
Tecnica de licitacions(346)
Docents(330)
Agrupacio 3 Técnica de programacié(258)

Tecnica de secretaria academica(262)
Técniques de programes(263)

Per tant, els diferents llocs de treball s’agrupen en 4 agrupacions, sent I'agrupacié 3 la que té
posicions de menor puntuacid i I'agrupacié 6 les de major puntuacio.

Distribucié de llocs

En aquesta taula es mostra la puntuacié que han obtingut les diferents posicions i com estan
composades en materia de sexe. En la categoritzacid es mostra si esta feminitzada o
masculinitzada.

Aguesta categoritzacid es dona de manera automatica amb el programa del Ministeri. Es
defineix com a feminitzada o masculinitzada segons si hi ha un 60-40% de dones, és a dir, sera
feminitzada aquella en qué les dones suposin més d’un 60% de la composicié d’aquesta posicio.
Sera masculinitzada si hi ha més d’un 60% d’homes en aquesta posicid, i sera equilibrada en
aquells casos on la preséncia de dones i homes no estigui, per sobre ni per sota del 60-40%.

Titol del Lloc N;;?I'e:e d’ngm.es Categoritzacio6

Tecnica de programacio 1 Feminitzada

Técnica de secretaria academica 3 Feminitzada

Tecniques de programes 1 Feminitzada

Técnica economica 2 Feminitzada

Técnica comunicacio 1 Feminitzada

Tecnica de congressos i jornades 1 Feminitzada

Responsable de RRHH 1 Feminitzada

Tecnica de compres 1 Feminitzada

Técnica de licitacions 4 Feminitzada
Responsable d'ldiomes 1 Masculinitzada

Responsable de Congressos i Jornades 1 Feminitzada

Responsable de Desenvolupament Organitzacional 1 Feminitzada

Responsable de Programacio 1 Feminitzada

Responsable de comunicacio 1 Feminitzada

Responsable de Secretaria Academica 1 Feminitzada

Responsable comptable 1 Feminitzada
Responsable de formacié continuada 1 Masculinitzada

Responsable financera 1 Feminitzada

Directora general 1 Feminitzada

Docents 90 11 Feminitzada
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En la mateixa linia, la seglient grafica mostra de major a menor les posicions segons la puntuacié
obtinguda. Es mostra en taronja les posicions masculinitzades i en verd les feminitzades:
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Desenvolupame...
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PUNTUACIO PER LLOC | SEXE
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300 400 500 600

Per ultim, es mostra aquesta grafica que explica com es componen les diferents agrupacions.
Com s’observa, totes les agrupacions estan feminitzades, degut a la major preséncia de dones
dins de la FUNDACIO UNIVERSITAT DE GIRONA: INNOVACIO | FORMACIO. Aquestes qiiestions
s’hauran de considerar en la part de les bretxes degut a que si les posicions més elevades estan

feminitzades pot ser motiu de bretxa salarial.
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AGRUPACIONS PER SEXE

120
100
80

60 99 .
Ne2. de Mujeres

40 N2. de Hombres

20

11
0 0 0 ] § 0 0 0 0 0

Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada

Agrupacion Agrupacion Agrupacidon Agrupacion Agrupacidon Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial.

MITJANA

Sexe Mitjana Import Empleats
Dona 5.896,12 € 116
Home 10.044,74 € 15
Total 6.371,15 € 131

Bretxa Mitjana
41,30 %

Aguesta diferéncia ve motivada per la preséncia de 3 dels homes entre els 10 imports superiors,
tot i tractar-se d’una plantilla feminitzada.

Aguest fet esta relacionat amb diferent qiiestions: per un costat, dos d’aquests 3 homes
desenvolupen funcions d’un major grau de responsabilitat, ja que un d’ells se situa en I'equip
directiu i I'altre en I'’equip de comandaments intermedis.

Per I'altre costat, els tres homes, han estat treballant a I'entitat durant tot I'any d’analisi i a
jornada completa, mentre que un percentatge important de les dones han dut a terme una
jornada de tipus parcial o bé s’ha incorporat o desvinculat a I'organitzacié durant I’'any d’analisi.

A més, la percepcié d’alguns dels complements salarials (principalment Millora voluntaria,
Complement a Brut, Paga Permanéncia 25 anys, Cap Seccid, Cap Negociat o Secretaria
académica) han contribuit a augmentar aquesta diferéncia mitjana.

Mediana de retribucions totals anuals de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial.
MEDIANA
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Sexe Mediana Import Empleats
Dona 721,77 € 116
Home 785,83 € 15
Total 721,77 € 131

Bretxa Mediana
8,15 %

En el cas de I'analisi de la diferencia mediana, aquesta resulta en un 8,15% favorable als homes.
Aquesta diferéncia, tot i no ser molt elevada, és deguda al fet que el gruix dels homes ha
percebut imports superiors al del gruix de les dones, principalment per una diferéncia en el total
d’hores anuals treballades. No obstant, cal mencionar que, en aquest cas, la diferent percepcid
dels complements salarials han ajudat a disminuir la bretxa salarial mediana.

Per valoracio de llocs de treball.
Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial.

MITIANA

T ————
GrupvalorlloccﬂDona Becari/a -32,26 %
Becarifa 4.312,07 € 3.260,34 €| 4.011,58€ Agrupacié 4 56,97 %
Agrupacio 3 21.914,37€ 21.914,37€ Agrupacié 5 21,40 %
Agrupacic 4 2.563,23 € 5.956,17€| 2.908,81€ Total 41,30 %
Agrupacio 5 30.902,72 € 39.316,23 €| 32.58542€

Agrupacic 6 56.962,34 € 56.962,34 €

Total 5.896,12 € 10.044,74€| 6.371,15€

PLA D’ACCIO DE L’AUDITORIA:

Amb l'objectiu de treballar per la neutralitat en termes de génere, assegurant aixi I'absencia de
discriminacid i perseguint la major transparéncia possible en mateéria retributiva es recomana
desenvolupar les arees de millora segiients en les mesures a implementar durant la vigéncia del
Pla d'lgualtat de la Fundacié Universitat de Girona.

> Analisi de possibles biaixos de génere en els processos d'avaluacié de I'acompliment.
» Analisi de la bretxa salarial.

Ambit de retribucions i auditoria retributiva
PUNTS FORTS ‘ ELEMENTS DETECTATS

e La majoria de les persones enquestades | « El conveni collectiu no explicita la
consideren que homes i dones, ocupant igualtat de remuneracid6 de dones i
un mateix lloc de treball, cobren igual. homes.

e Totes les persones de la plantilla es | ® Esdetecta una bretxa mitjana del 41,30%
troben sota el mateix conveni col-lectiu degut principalment a la preséncia d'un
d'aplicacio. grup d'homes entre els imports

superiors.
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L'entitat disposa d'una valoracié de llocs
de treball en perspectiva de génere.
L'organitzacio disposa d'un avaluacié de
I'acompliment per a les diferents
posicions de treball.

La majoria dels complements salarials
gueden recollits en el conveni col-lectiu

Es recomana treballar per unificar
diferents conceptes que retribueixen el
mateix (millora voluntaria, ad personam,
complement a brut, etc.).

Elaborar un document en el que es reculli
la politica salarial de I'entitat.

Es detecten diferéncies significatives en

d'aplicacié o en la politica salarial de I'analisi per salari base degut a la
I'entitat. diferéncia en el total d'hores anuals
e La Fundacid disposa de beneficis socials treballades.

com és el cas del complement dietes o
asseguranca accident i la compensacié de

Fixar uns criteris clars i estables per a la
percepcié del complement Incentius.

la baixa fins al 100%.

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

La majoria de les persones que responen creuen que |'organitzacio afavoreix a I'equilibri entre
la vida personal, familiar i laboral. No obstant, dues de les dones han respost negativament, no
considerant que I'organitzacié afavoreixi per tant, la conciliacié.

Tot i que la majoria de les persones han respost coneixer les mesures de conciliacié de la
Fundacio, es detecta cert desconeixement, ja que 5 de les persones enquestades han respost o
bé negativament o bé “NS/NC”.

Tot i que la politica de conciliacié no inclou explicitament la igualtat de dones i homes com un
dels objectius de la gestid de I'equilibri entre la vida laboral, personal i familiar a I'organitzacio,
el conveni col-lectiu d’aplicacid si que recull diverses qliestions sobre la conciliacio:

Las personas trabajadoras fijas-discontinuas no podran sufrir perjuicios por el
ejercicio de los derechos de ooncﬂiamén, ausencias con derecho a reserva de puesto de
trabajo y otras situaciones justificadas, en base a derechos reconocidos en la ley o en
este convenio.

Las excedencias contempladas en estos apartados, cuyo periodo de duracion podra
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de las personas
trabajadoras. No obstante, si dos o mas personas trabajadoras de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa, debiendo
en este caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas
empresas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacién.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho
individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio a la otra
persona progenitora, adoptante, guardadora o acogedora. No obstante, si dos personas
trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante,
podra limitarse su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas de
funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal caso
la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el dlsfrute de ambas personas
trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de zion.

La Fundacié disposa de varies mesures de conciliacid. Internament han fet un pacte que de les
37,5h que s’han de fer, en fan 35 i a I'estiu fan 30. A més, hi ha una gran flexibilitat horaria, es
van aprovar 3 dies de permis per malaltia (no cal presentar la baixa laboral). Fan 2 dies de
teletreball.

En general hi ha un gran ventall de mesures de conciliacié.
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Es fan entrevistes amb el comité d’empresa per veure quines necessitats poden haver-hi. En
general, el comité comenta que hi ha bones politiques de gestié del temps i no se’n sol-liciten
més.

La responsable de RH, va fer una enquesta fa poc demanant quines mesures addicionals els hi

agradaria tenir dins de la Fundacié més vinculat a beneficis socials (tiquet menjador, mutua,
etc..) i la gent va anar votant.

Us que dones i homes han fet dels diferents permisos i/o excedéncies I'Gltim any.

Motiu de la reducci6 Dona Home Total
Excedéncia 1

GLM

GLM i GLD 1 1
N/A 113 15 65
Total 118 15 133

Es detecten diferencies rellevants respecte el sexe de les persones treballadores ja que cap dels
homes de la plantilla s’ha acollit a reduccions de jornada ni a excedéncies. En canvi, pel que fa a
les dones, una d’elles ha agafat una excedéncia per qliestions de salut i les altres 4 s’han acollit
a reduccions de jornada encaminades a fer possible la conciliacié.

D’aquestes 4 dones, 3 d’elles disposen d’una reduccié de jornada per GLM (Guardia Legal de
Menor) i la restant per GLM i GLD (Guardia Legal de Menor i Guardia Legal per Dependents).

Durant I'any objecte d’analisis no s’ha donat la necessitat que cap home s’hagi acollit aquest
permis, pero es considera que si calgués (si fossin pares o necessitessin cuidar de menors o major
a carrec) tant homes com dones s’agafarien aquest permis.

Ambit d’exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

PUNTS FORTS ‘ ELEMENTS DETECTATS
e En general les persones que han respost | ® Algunes persones que responen

a l'enquesta consideren que a l'entitat I’'enquesta manifesten cert
s'afavoreix a l'equilibri entre la vida desconeixement de les mesures de
familiar, personal i laboral. conciliacio disponibles dins I'entitat.

e La majoria de les persones enquestades | ® Incorporar explicitament la igualtat de
coneixen les mesures de conciliacio dones i homes com un dels objectius de
disponibles a I'empresa. la gestio de l'equilibri entre la vida

e ['entitat disposa d'un pla de desconnexid laboral, personal i familiar a
digital. I'organitzacié.

e Totes les persones que s'han acollit a
reduccions de jornada per qlestions
relacionades amb la conciliacié han estat
dones.

e Fomentar la corresponsabilitat al
col-lectiu masculi.
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Prevencid i actuacid davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe

Tot i que en general, la majoria de les persones sabrien que fer o a qui dirigir-se en cas de patir
o detectar una situacié d’assetjament sexual i/o per rad de sexe dins I'entitat, es detecta un

volum considerable de persones que han respost no coneixer que fer o a qui dirigir-se (un
26,09% de les respostes).

L'entitat disposa d’un protocol per a la prevencié i actuacié davant I'assetjament sexual,
I'assetjament per rad de sexe i situacions d’assetjament i violéncia contra les persones LGTBI,
elaborat I’1 d’octubre de 2024:

PROTOCOL PER A LA PREVENCIO | ACTUACIO
DAVANT L'ASSETJAMENT SEXUAL,
L'ASSETJAMENT _PER _RAO DE SEXE |
SITUACIONS D'ASSETJAMENT | VIOLENCIA
CONTRA LES PERSONES LGTBI

El protocol incorpora tant la declaracié dels principis rectors com les definicions dels diferents
tipus d’assetjament que incorpora el protocol (assetjament sexual, per raé de sexe, orientacid
sexual, identitat de génere i/o expressid de génere). A més, hi figuren també exemples de
comportaments que podrien ser constitutius dels diferents tipus d’assetjament:

6. Principis rectors i garanties del procediment
5. Definicions

5.1 Concepte d'assetjament sexual

5.2 Concepte d'assetjament per rao de sexe

5.3. Concepte d'assetjament per rad d’orientacio sexual, identitat de génere ifo expressio
de génere.

Atall d'exemple, i sense anim excloent ni limitador, es considera gue els comportaments seglients,

per si sols o juntament amb d'altres, poden evidenciar I'existéncia d'una conducta d'assetjament

contra les persones del col-lectiu LGTBI+:

Dins I'apartat 7 del protocol, es recullen els drets i les obligacions tant per part de I'empresa, de
les persones treballadores, de la persona denunciant i de la persona denunciada.

7. Drets i obligacions de la direccio de I'empresa i treballadors/es

La Fundacio de la Universitat de Girona: Innovacio i Formacio (EYdGIF), 1€ la responsabilitat de
garantir el dret de totes |es persones en un entorn de treball productiu | segur i 'obligacid de garantir
un entorn que respecti la dignitat de les persones treballadores. A meés, tots els treballadors i
treballadores tenen la responsabilitat d"ajudar a assegurar un ambient de treball en el qual es
respecti la dignitat, i les persones amb funcions de comandament a les quals especialment se° 1es ha

confiat la funcid d'assegurar que no es produeixi assetjament de cap tipus.
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El protocol del qual disposa I'entitat incorpora el concepte de ciberassetjament, reconeixent aixi
la possibilitat de que les conductes discriminatories propies d’assetjament sexual, per rad de
sexe i situacions d’assetjament i violéncia contra les persones LGTBI es puguin produir a través
de I'Gs de les TIC:

5.4. Ciberassetjament

Quan gualsevol de les conductes discriminatories propies d'assetjament sexual, per rad de sexual,
per rac de sexe, orientacic sexual, i situadions d'assetjament i violéncia contra les persones LGTBI,
es produeixin utilitzant les tecnologies de la informacio i la comunicacio, eines electronigues, a
través d'internet, el teléfon mobil, xarkes socials, etc., estarem davant de conductes de violéncia

digital o Ciberassetjament.

L'equip de persones de referéncia té una preséncia exclusivament femenina de dues dones.
Tot i que el document analitzat apareix el nom d’una persona que formava part del comite perod
actualment ja no. El comite esta definint la persona que la substituira, per tant, les persones de
referéncia seran 1 de I'entitat i 1 del comite.

Van rebre una formacié genérica adrecada a tota la plantilla, perd no una formacié especifica
de com abordar una situacié d’assetjament.

Ambit de prevencié i actuacié davant de I'assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe
PUNTS FORTS ELEMENTS DETECTATS ‘
e Es disposa d'un protocol per a la|e Es detecta cert desconeixement
prevencié i actuacid davant sobre que fer o a qui dirigir-se en
I'assetjament sexual, I'assetjament cas de patir o detectar una situacié
per raé de sexe i situacions d'assetjament sexual o per rad de
d'assetjament i violéncia contra les sexe dins |'entitat.
persones LGTBI. e Esdetecta cert desconeixement de
e El protocol incorpora la declaracio I’existéncia del protocol.
de principis, les definicions dels | ¢ L'equip de persones de referéncia
diferents tipus d'assetjament aixi té una presencia exclusivament
com exemples de conductes femenina.
constitutives d'assetjament. e Incorporar el protocol en altres
e Elprotocolincorporael procediment documents de l'organitzacié com
d'actuacio, les mesures cautelars i el manual d’acollida o el codi etic.
les mesures reactives. e Fer una formacid especifica per a
e El protocol respon als principis de les persones que aborden les
prevencio sensibilitzacid, situacions d’assetjament.
informacio, confidencialitat,
respecte a la intimitat i dignitat, la
prohibici6 de represalies a les
persones implicades, la diligencia,
celeritat i la garantia dels drets
laborals.
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e El protocol incorpora el concepte de

ciberassetjament.

Comunicacio no sexista

L’entitat no disposa de cap document on s’estableixin els criteris per a una comunicacié no
sexista. No obstant, en el document sobre “Noves maneres de treballar” s’incorpora un apartat
sobre comunicacié i col-laboracio:

COMUNICACIO I COL-LABORACIO

Canals de Comunicacid
Utilitza els canals de comunicacit adequats per a cada tipus de missatge. Teams per a comunicacions
rapides, correu electronic per a comunicacions formals i el teléfon per resoldre urgéncies

Es recomanable fer les trucades dins la comunitat UdG per Teams atés que la qualitat del so i la
connexid som millors que a través de Webex

¥ Sigues PROACTIU i dona FEEDBACK CONSTRUCTIU
¥ RESPECTA lex aportacions | mantingues una comunicacié empitica

v COMPARTEIX éxits | reptes per FOMENTAR un entorn de transparéncia

En aquest apartat, pero, tampoc s’estableixen els criteris per a una comunicacié no sexista ni
incorpora la perspectiva de génere.

La persona de RH té formacid pero no especifica en matéria de comunicacié no sexista.

A nivell extern, s’observa la mateixa estrategia per tal de fer Us d’'una comunicacié inclusiva
generalitzada, a través de mots com “professionals”. No obstant, es detecta algun exemple de
comunicacié no inclusiva mitjangant I’s d’algun terme en masculi genéric. Cal remarcar pero,
que es detecta una clara intencionalitat per utilitzar una comunicacio inclusiva i no sexista, la
qual és ampliament majoritaria en les comunicacions analitzades.

' Master de Formacié Permanent en Direccd i
Gestio d'Empreses (MBA)

# La inversio en formacic en un MBA és una de
les decisions més importants en la trajectaria de
molts professionals. Hi trobaras qualitat docent,
un entorn motivador, proximitat, compatibilitat
laboral... | estrenem nova direccid!

Adregat a professionals de 'ambit de 'educacio, |a
pedagoqgia, la psicologia, social, sanitari 1 a totes aquelles
persones interessades en saber com acompanyar i intervenir
amb persones que es troben en situacions de pérdua, dol i crisi,

8 Adregat a treballadors de les administracions locals |
professionals del sector privat gue han d'afrontar el repte de la
transformacio digital de I'administracio local.
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Ambit de comunicacié no sexista

PUNTS FORTS ELEMENTS DETECTATS ‘

e Tant a escalainterna com externa,esfa | ® Elaborar un document on
un Us generalitzat d'una comunicacio s'estableixin els criteris per a una
inclusiva i no sexista. comunicacio no sexista.

e Les ofertes de feina es redacten de | ¢ Es detecta algun exemple de
manera inclusiva. comunicacioé no inclusiva, tot i que
de manera molt puntual.

e Fer formacio especifica en materia
de comunicacié inclusiva a les
persones responsables de
comunicacio.

Salut laboral des d’una perspectiva de génere

Tot i que no s’incorpori la igualtat de dones i homes explicitament com un dels objectius, I'estudi
de riscos laboral del qual disposa I’entitat si que incorpora la perspectiva de génere.

L’estudi incorpora la perspectiva de génere en tant que incorpora mesures especifiques en
funcid del sexe de les persones treballadores:
En la figura de @ derecha se muestran

las alturas del plano de tabajo

recomendadas por e Instituto Nacional

e Higiene en el Trabayo
anto del tpe de trabajo

20 o
o

como S of trabajador es homive o 10 o

- 20 o

A més, I'estudi de PRL incorpora també |'assetjament sexual i/o per rad de sexe en la valoracié
de riscos laborals:
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Las personas trabajadoras deberan adoptar las medidas preventivas reflejadas en las
siguientes fichas de informacién:

FICHAS ASOCIADAS AL PUESTO DE TRABAJO*
Normas generales en caso de emergencia
Violencia y acoso sexual
Violencia laboral (fisica, psicoldgica, sexual)
Seguridad en desplazamientos
Confort térmico

Ejercicios posturales

Carga mental

Manipulacién manual de cargas
Equipos de trabajo eléctricos

Uso voz manera continuada

Posturas forzadas

Pantalla de visualizacion de datos
Ergonomia uso Tablet-Smartphone-PDA
Fatiga visual

Teletrabajo

*Ver anexo “Fichas informativas asocadas al puesto de trabajo”

L’avaluacié de riscos incorpora el procediment a dur a terme en cas de que alguna de les
persones treballadores es trobi en una situacié d’embaras o lactancia:

Procedimientos

Procedimiento de comunicacion de situacidn de embarazo o lactancia

"l.'l_r' VO, regairo de 1 comumcacaon o a empresa o la sityacion é¢ embarazo 0 penoco de lactancia por

pafte de ias trabaja

30 asl con o recogldo en el articulo 26 de la Ley 31/1995

adora cumplimentara el regis

) de comumicacion para valorar desde el area de vigilancia de la salud

su trabajo puede ser periudicial para elta o el fetr

hetd PONersE en contacto Comn Su servicio de prevencion para que #f drea médica, asesor

{ \a trabajadora puede continuar &n Su puesto de trabajo Sin riesgo para

En coso de existie riesgos y no fuese posible su eliminacion, se procederd al camblo de puesto de trabajo sin
trabajadora, mientras a2 & Stuacidn de \Daraxwo 0 oe lactancia. 5i técnic
no €4 posible &l cambio de p 0 de trabajo a ne ablemente exigirse por motivos
proceders 3 13 suspension de contrato por nes 2 ol embarao C:'-Tw;'li[vi.‘cjm en e
articulo 45 1 d| del Estatuto de los trabajadores

Ver Anext "Comunicacion de situacion de embarazo o factancia

A més, proporciona també un enllag disponible per a poder-lo consultar en el qual es detallen
els criteris per a la proteccid d’una treballadora embarassada o en periode de lactancia:

6 CRITERIOS PARA LA PROTECCION DE LA TRABAJADORA EMBARAZADA, QUE
HAYA DADO A LUZ O EN PERIODO DE LACTANCIA

Los criterios establecidos estan disponibles en el vinculo

https://areaclientes.quironprevencion.com/MetodologiasEVR RA/Metodologias

En el Comité de Seguretat i Salut hi ha una preséncia feminitzada, amb 3 dones i 1 home.

Si bé com a representacio de I'empresa hi ha paritat (ja que en formen part un home i una
dona), per part de les persones treballadores Unicament hi ha preséncia femenina, amb dues
dones.

Ambit de salut laboral des d’una perspectiva de génere

PUNTS FORTS ELEMENTS DETECTATS
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e L'organitzacio disposa d'un estudi de riscos | ® Incorporar la igualtat de dones i

laborals amb perspectiva de geénere. homes com un dels objectius de la
e l'avaluaci6 de riscos incorpora el salut laboral i PRL.

procediment a dur a terme en cas de que | ¢ Elaborar un estudi de riscos

una treballadora estigui embarassada o en psicosocials amb perspectiva de

periode de lactancia. génere.

e Lapresencia de donesihomes en el comite

de seguretat i salut concorda amb Ia
presencia percentual de donesihomesala
plantilla.

Cultura i gestié organitzativa:

En general, la majoria de les persones enquestades consideren que dins I'entitat es té en compte
la igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Dues de les dones, pero, van respondre
negativament i una altra va manifestar desconeixer la resposta.

El resultat de les enquestes denoten certa sensibilitat amb la igualtat d’oportunitats entre dones
i homes dins les organitzacions, ja que la majoria de les persones consideren necessaria la
implementacié d’un pla d’igualtat. No obstant, 3 de les persones van respondre “NS/NC” i
Unicament una de les dones va respondre negativament.

Malgrat que la majoria de les persones no han viscut en primera persona un conflicte relacionat
amb la vulneracié del principi d’igualtat entre dones i homes, es detecta un cert volum de
persones en la resposta afirmativa. Aixi doncs, 6 de les dones han manifestat haver viscut en
primera persona una vulneracié del principi d’igualtat entre dones i homes.

El XIV Convenio de Ambito Estatal para Los Centros de Educacion Universitaria e Investigacion
preveu els drets de les persones victimes de violéncia de genere:

Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de Victimas deviolencia'de
genero o de victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendran
derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este
fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion
de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

No obstant, del resultat de les enquestes, se’'n despren cert desconeixement dels drets laborals
que tenen les persones treballadores victimes de violencia de genere ja que, la majoria de les
respostes (12 dones, 1 homes i 1 persona no binaria) han respost negativament, seguidament
de 6 dones que han respost “NS/NC”, sent Unicament 3 dones les que han afirmat conéixer
aquests drets.
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Tot i que la documentacié corporativa no incorpori explicitament el principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, el Codi de Conducta de la Fundacid si que recull el principi
de no discriminacié per raé de genere, sexe, orientacid i identitat sexual, expressié de genere,
caracteristiques sexuals (entre d’altres) aixi com el respecte dels drets fonamentalsiles llibertats

RT,
publiques.
La sava conducta s basard en o respecie dels drets fonamentals | llibertats pubhques, evitant 1083
actuackd que pugul produsr cap discrminacd per rad de naixement, ongen racsal o étnic, genere
sexe, onenlacid | identtal sexual, expressio de génere, caraclerisbques sexuals, relgid o
conviccions, opined, discapacital, edat o qualseval altra condicio o crcumstancia personal o social

El principi d’igualtat entre dones i homes no s’incorpora de manera explicita en els processos de
seleccid, contractacid, promocio ni formacié de I'entitat.

La comissid negociadora presenta una composicié paritaria pel que fa a persones que
representen I'empresa i la representacié legal de les persones treballadores, ja que hi ha una
preséncia de dues persones en representacié de cadascun dels dos.

Pel que fa a la presencia de dones i homes, no obstant, la comissié no presenta una composicio
paritaria ja que Unicament es troba conformada per dones.

Ambit cultura i gestié organitzativa

PUNTS FORTS ELEMENTS DETECTATS

e En general, les persones enquestades |®¢ 6 de les dones enquestades han

consideren que dins l'entitat es té en manifestat haver viscut en primera
compte la igualtat d'oportunitats entre persona un conflicte relacionat amb la
dones i homes. vulneracio del principi d'igualtat entre
e En general, les persones enquestades dones i homes.
consideren necessaria la implementacid | ¢ Del resultat de les enquestes se'n
d'un pla d'igualtat de dones i homes a desprén cert desconeixement dels
I'entitat. drets laborals que tenen les persones
e El conveni col-lectius de referencia recull treballadores victimes de violéncia de
els drets de les persones victimes de genere.
violéncia de génere. e Els procediments i sistemes de gestio
e El Codi de Conducta recull el principi de no no preveuen la igualtat de dones i
discriminacié per rad de genere, sexe, homes ni incorporen la perspectiva de
orientacid i identitat sexual, expressio de génere.

génere i caracteristiques sexuals (entre | ¢ La comissi6 negociadora esta
d'altres). conformada Unicament per dones.

e El conveni col-lectiu de referéncia recull en
el Titol VI la igualtat d'oportunitats i no
discriminacid.

e Esrecullen les dades relatives a la plantilla
segregades en funcio de la variable "sexe".

e La comissié6 negociadora presenta una

composicid paritaria pel que fa a
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e |'entitat ha treballat en la difusi6 de

representants de l'entitat i representants
de les persones treballadores.

continguts especifics d'igualtat de dones i
homes, inclosos continguts contra la
violéncia masclista.

10. DISSENY DEL PLA D’ACCIO

Ambit Informacié sobre la distribuci6 de la plantilla, Classificaci6 Professional i
Infrarepresentacié femenina

Accid 1. Mesures per reduir la segregacié horitzontal

e Accid concreta

o Promoure la diversificacié de perfils professionals a través de col-laboracions
amb escoles de formacié i universitats, fomentant vocacions en sectors
tradicionalment masculinitzats o feminitzats. Es poden organitzar xerrades,
programes de practiques dirigits a col-lectius infrarepresentats i campanyes de
visibilitat de professionals de diferents géneres en ambits no tradicionals.

e Objectiu
o Eliminar la segregacié vertical i horitzontal
e Indicadors de seguiment i avaluacio

Nombre d’accions de sensibilitzacié i col-laboracions amb centres educatius.
Percentatge de persones contractades en llocs on el seu génere estava
infrarepresentat.

o Evolucié de la preséncia de dones en sectors masculinitzats i d’homes en
sectors feminitzats

Ambit Seleccié i contractacié

Accid 1. Formacid en igualtat i biaixos inconscients de génere per al personal responsable
dels processos de seleccid

e Accid concreta:
o Dissenyar i impartir una formacio especifica dirigida a les persones
encarregades dels processos de seleccié per a sensibilitzar-les i capacitar-les
en igualtat d’oportunitats entre dones i homes, aixi com en la identificacié i
mitigacid de biaixos inconscients de genere. La formacié incloura casos
practics i eines per aplicar criteris objectius i no discriminatoris en la seleccié.
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e Objectiu:

o Garantir processos de seleccid equitatius, objectius i lliures de discriminacid per
raé de sexe, contribuint a reduir la segregacié laboral i a avangar cap a una
plantilla més diversa i igualitaria.

e Indicadors de seguiment i avaluacié:
o Percentatge de responsables de seleccié formats.
o Valoracio de la formacio per part dels participants (mitjangant enquestes).

Accio 2. Establir mesures d’accid positiva en els departaments, grups professionals i llocs de
treball.

e Accid concreta
o En els processos de contractacio, a igualtat de condicions i merits, utilitzar el
principi d’accid positiva en els grups professionals, departaments i llocs de
treball masculinitzats i/o feminitzats.
e Objectiu
o Eliminar la segregacid vertical i horitzontal
e Indicadors de seguiment i avaluacié:
o Percentatge de contractacions fetes aplicant el principi d’accié positiva.
o Evolucié de la paritat per departament, grup professional i lloc de treball.
o Nombre de processos de seleccié on s’ha aplicat I'accio positiva.

Ambit Formacié

Accio 1. Incorporar la perspectiva de génere en la politica de formacid

e Accio concreta
o Revisar i adaptar la politica de formacid de I'entitat per assegurar que totes les
accions formatives integrin la perspectiva de génere, tant en els continguts com
en els materials, llenguatge i exemples. A més, garantir I'accés equitatiu de
dones i homes a la formacié interna i externa, promovent la participacié de les
dones en arees on estan infrarepresentades.
e Objectiu
o Garantir una gestié formativa equitativa, que promogui la igualtat de genere i
contribueixi a la sensibilitzacié i capacitacié del personal en materia d’igualtat.
e Indicadors de seguiment i avaluacio
o S’haincorporat la perspectiva de génere en la politica de formacié.
o Esgaranteix que totes les accions formatives incorporin la perspectiva de
génere.

Accié 2. Formacio en igualtat de génere per la plantilla
e  Accio concreta:

o Oferir formacidé en igualtat de genere per tot el personal, amb itineraris
especifics segons el nivell de responsabilitat (directius, comandaments
intermedis i resta de la plantilla).
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e Objectiu:
o Garantir una gestié formativa equitativa, que promogui la igualtat de genere
contribueixi a la sensibilitzacié i capacitacié del personal en materia d’igualtat.
e Indicadors de seguiment i avaluacio:
o Percentatge de persones que han completat la formacioé en igualtat.
o Nivell d’aplicacid dels coneixements adquirits (enquesta post-formacid).
o Nombre d’incidéncies o situacions discriminatories detectades abans i després de

la formacié.

Ambit Promocié i desenvolupament professional

Accid 1. Elaborar un protocol de promocid interna relacionat amb la politica retributiva que
hagi aprovat la FUdG

e Accio concreta
o Incorporar la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la promocid
interna de I'entitat. Incorporar el principi dins el protocol de formacié.
e Objectiu
o Garantir processos de promocié transparents i justos, assegurant que les
persones treballadores entenguin com poden accedir a oportunitats de
desenvolupament professional.
e Indicadors de seguiment i avaluacié
o Percentatge de promocions internes desagregades per sexe.
o Evolucié de la preséncia femenina en carrecs de responsabilitat.
o S’haincorporat el principi d’igualtat en el protocol de promocié.

Ambit Retribucions i auditoria salarial

Accio 1. Elaborar una politica retributiva amb perspectiva de génere.

e Accio concreta
o Realitzar una revisio integral de la politica retributiva de I’entitat, incloent els
conceptes salarials i complements, amb I'objectiu d’unificar diferents conceptes
que retribueixen el mateix i garantir que tots ells responguin a criteris objectius,
transparents i neutres des del punt de vista de génere.
e Objectiu
o Assegurar que l'estructura salarial de es basa en criteris equitatius i no
discriminatoris, eliminant possibles biaixos de genere en la retribucid.
e Indicadors de seguiment i avaluacio
o Existencia d’un informe de revisio retributiva amb perspectiva de genere.
o Percentatge de conceptes retributius definits amb criteris objectius i
documentats.
o Evolucié de la bretxa salarial de génere (comparativa anual).

Accid 2. Elaboracié d’un registre salarial anual d’acord amb el previst a I’article 28.2 de
I’Estatut dels treballadors.
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e Accio concreta
o Elaborar un registre retributiu amb els valors mitjos i mediana de salari i tots els
complements salarials, desagregats per sexe.
e Objectiu
o Assegurar que [l'estructura salarial es basa en criteris equitatius i no
discriminatoris, eliminant possibles biaixos de génere en la retribucid.
e Indicadors de seguiment i avaluacio
o S’haelaborat el registre.
o S’ha comunicat a la representacié sindical la seva elaboracid
o Alguna persona de la plantilla o de la representacid sindical ha sol-licitat el
document.

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

Accid 1. Campanya interna d’informacio sobre conciliacié

e Accid concreta
o Desenvolupar una estratégia de comunicacié interna per assegurar que tota la
plantilla conegui les mesures de conciliacié disponibles, a través de correus
electronics, reunions informatives i materials visuals a I’entitat.
e Objectiu
o Afavorir un entorn laboral que promogui I'equilibri entre el temps de treball,
personal i familiar, contribuint a millorar el benestar de la plantilla.
e Indicadors de seguiment i avaluacié

o Percentatge de persones que declaren conéixer les mesures de conciliacio
abans i després de la campanya.
Increment en I'Us de les mesures de conciliacid.
Nombre d’accions comunicatives realitzades.

Ambit Prevencid i actuacié davant I’assetjament sexual i per rad de sexe

Accio 1. Difusid periodica del protocol a tota la plantilla i garantia d’accessibilitat

e Accio concreta
o Realitzar una difusié semestral del protocol a través de diferents canals
(correu electronic, reunions, cartells, intranet), assegurant-ne la comprensid i
accessibilitat per a tota la plantilla.
e Objectiu
o Garantir el coneixement a tota la plantilla de I'assetjament sexual, per raé de
sexe, d’orientacio sexual, d’expressio o identitat de genere, com prevenir-los i
com actuar.
e Indicadors de seguiment i avaluacio
o Nombre de comunicacions realitzades sobre el protocol cada any.
o Percentatge de la plantilla que coneix el protocol (mitjangant enquestes).
o Nombre de descarregues o visualitzacions del protocol a la intranet
corporativa.

Accid 2. Incorporacid del protocol en la documentacid interna de I'organitzacid
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e Accio concreta
o Incorporar el protocol d’assetjament en els documents clau de la Fundacié com
el manual d'acollida, el codi etic i les normatives internes, per garantir que sigui
conegut des del primer moment.
e Objectiu
o Garantir el coneixement a tota la plantilla de I'assetjament sexual, per raé de
sexe, d’orientacié sexual, d’expressid o identitat de génere, com prevenir-los i
com actuar.
e Indicadors de seguiment i avaluacié
o Nombre de documents corporatius que inclouen el protocol.
o Percentatge de nous treballadors/es que han rebut informacio sobre el protocol
en el procés d’acollida.
o Grau de coneixement del protocol entre la plantilla (mitjangant enquestes).

Accid 3. Formacio especialitzada especifica sobre abordatge de les situacions d’assetjament

e Accio concreta
o Impartir una formacié especifica i obligatoria per a les persones de referéncia,
encarregades de gestionar les situacions d’assetjament sexual, per rad de sexe,
orientacié sexual, expressié o identitat de genere dins I'organitzacio.
e Objectiu
o Dotar a les persones de referéncia de coneixements i eines practiques per
identificar, prevenir i actuar de manera adequada davant possibles situacions
d’assetjament sexual, per radé de sexe, orientacid sexual, expressio o identitat
de genere, garantint una actuacié rapida, efectiva i respectuosa amb les
victimes i complint amb el protocol intern i la normativa vigent.
e Indicadors de seguiment i avaluacio

o S’harealitzat la formacié.
o S’haformat totes les persones de referencia.
o Grau de satisfaccio de la formacio realitzada.

Ambit Comunicacid no sexista

Accid 1. Elaboracié d’'un document de criteris per a una comunicacié no sexista

e Accio concreta
o Crear i difondre un document de referéncia que estableixi els criteris de
comunicacié no sexista a l'organitzacié. Aquest document ha d’incloure
recomanacions sobre llenguatge inclusiu, Us d’imatges i continguts lliures
d’estereotips de génere.
e Objectiu
o Garantir que la comunicacié de I'organitzacio sigui respectuosa amb la
diversitat de genere i lliure de biaixos sexistes.
e Indicadors de seguiment i avaluacio

o Existencia d’'un document de criteris de comunicacid no sexista.
o Percentatge de treballadors/es que coneixen i fan servir el document.
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o Nombre de revisions anuals per assegurar-ne |'actualitzacid i aplicacié.

Accid 2. Formacié en comunicacid inclusiva per a les persones amb responsabilitats
comunicatives

e Accid concreta
o Organitzar sessions formatives obligatories per a les persones responsables de
la comunicacid interna i externa de |'organitzacid, incloent I'equip directiu,
RRHH i qualsevol persona amb funcions de redaccié i difusié de continguts.
e Objectiu
o Garantir que la comunicacié de I'organitzacio sigui respectuosa amb la
diversitat de genere i lliure de biaixos sexistes.
e Indicadors de seguiment i avaluacié

Percentatge de persones formades en comunicacio inclusiva.

Numero d’hores de formacié impartides en aquesta matéeria.

Grau d’aplicacié de la comunicacié no sexista després de la formacio (mitjangant
revisié de documents i enquestes de seguiment).

Accio 3. Aplicacié del llenguatge inclusiu en les comunicacions internes i externes

e  Accié concreta:

o Implementar una revisid sistematica del llenguatge en totes les comunicacions
internes i externes de |'organitzacié (correus electronics, informes, materials de
difusio, xarxes socials, etc.), utilitzant guies d'estil basades en el document de
criteris establert.

e  Objectiu:

o Garantir que la comunicacié de I'organitzacio sigui respectuosa amb la

diversitat de genere i lliure de biaixos sexistes.

e Indicadors de seguiment i avaluacio:
o Percentatge de comunicacions revisades amb criteris de llenguatge inclusiu.
o Nombre de documents o materials actualitzats per complir amb el criteri de
comunicacié no sexista.
o Grau de percepcio de la plantilla sobre el canvi en les comunicacions
(mitjancant enquestes).

Ambit Cultura i gestié organitzativa

Accid 1. Dissenyar i difondre una guia sobre drets laborals per a dones victimes de violéncia
masclista

e Accio concreta
o Dissenyar i difondre una guia practica sobre els drets laborals i recursos
disponibles per a dones victimes de violencia masclista. La guia ha de ser
accessible per a tota la plantilla.
e Objectiu
o Facilitar I'accés a recursos de suport i proteccio dins i fora de la FUdG
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e Indicadors de seguiment i avaluacié

Nombre d’exemplars de la guia distribuits (fisics i digitals).
Nombre de sessions informatives realitzades sobre la guia.
Nombre de consultes rebudes a RRHH o a les persones de referéncia sobre la
guia.

o Grau de coneixement de la plantilla sobre la guia i els drets de les dones
victimes de violéncia masclista (mesurat amb enquestes).
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Prioritat

Acci6 proposada

Indicadors de seguiment

Responsable

Temporitzacié

Promoure la diversificacié de perfils Nombre d’accions de sensibilitzacid i

professionals amb col-laboracions amb | col-laboracions / Evolucio de la preséncia de 2026-2027 (mitja

escoles i universitats dones en sectors masculinitzats RRHH / Direccio termini) Mitjana
Formacio en igualtat i biaixos Percentatge de responsables formats / 4T 2025-1S 2026 (curt
inconscients per al personal de seleccié | Valoracid de la formacio RRHH termini) Alta
Aplicar mesures d’accié positiva en llocs | Percentatge de contractacions amb accié 2026-2028 (mitja

masculinitzats o feminitzats positiva / Evolucid de la paritat RRHH / Direccié termini) Mitjana
Revisar la politica de formacié per S’ha incorporat la perspectiva de génere / RRHH / Comissid

incorporar perspectiva de génere Seguiment anual Igualtat 2026 (curt termini) Alta
Oferir formacié en igualtat de génere Percentatge de persones formades / Nivell 2026-2027 (mitja

per tota la plantilla d’aplicacié dels coneixements RRHH termini) Alta
Elaborar un protocol de promocié Percentatge de promocions internes per sexe

interna vinculat a la politica retributiva |/ Inclusié del principi d’igualtat RRHH / Direccié 2027 (mitja termini) Mitjana
Revisi6 integral de la politica retributiva |Informe de revisio elaborat / Evolucié de la

amb perspectiva de génere bretxa salarial RRHH / Direccio 2026 (curt termini) Alta
Elaborar un registre salarial anual amb | S’ha elaborat el registre/ Diferéncies en les

els salaris desagregats per sexe bretxes al llarg dels anys RRHH / Direccio Anualment Alta
Campanya interna d’informacid sobre Percentatge de persones que coneixen les RRHH / 4T 2025-2026 (curt

mesures de conciliacié mesures / Increment en Us Comunicacié termini) Mitjana
Difusié periodica del protocol i garantia | Nombre de comunicacions anuals / Grau de RRHH / Comissid

d’accessibilitat coneixement Igualtat Continuat 2025-2029 Alta
Incorporar el protocol en la Nombre de documents actualitzats / Grau de

documentacié interna coneixement RRHH / Direccio 2026 (curt termini) Alta
Formacié especifica sobre abordatge de | Percentatge de persones formades / Grau de | RRHH / Comissid

situacions d’assetjament satisfaccio Igualtat 2026 (curt termini) Alta
Elaborar document de criteris per a Existéncia del document / Nombre de Comunicacio /

comunicacio no sexista revisions anuals RRHH 2026 (curt termini) Alta
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Formacié en comunicacio inclusiva per

Percentatge de persones formades / Grau

RRHH /

2026-2027 (mitja

al personal responsable d’aplicacié Comunicacié termini) Mitjana
Revisid sistematica del llenguatge en Percentatge de comunicacions revisades / Comunicacio /
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masclista coneixement Igualtat 2026 (curt termini) Alta
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11. PROCEDIMENT DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Finalitzada la vigéncia del | Pla d'lgualtat (en 4 anys), FUNDACIO UNIVERSITAT DE GIRONA
realitzara la seva avaluacié que haura de ser aprovada per la Comissié de Seguiment i avaluacio.
L'avaluacio es referira a les seglients fases i recollira les dades que s'agrupen en cadascun dels
tres aspectes d'avaluacié (de I'impacte, el procés i de resultats).

Els resultats d'aquesta avaluacié han de ser recollits en un INFORME D'AVALUACIO DEL PLA
D'IGUALTAT que s’haura de realitzar als dos anys de I’entrada en vigor del pla i a la finalitzacié
de la seva vigéncia.

Aguest informe haura de ser aprovat per la Comissié i que passara a formar part del Pla
d'lgualtat. Aquest informe ha de recollir, no només els resultats de les avaluacions, sind que ha
d'establir les bases per a la posterior elaboracié del Il PLA D'IGUALTAT a Fundacid Universitat
de Girona.

Amb els resultats obtinguts després dels seus quatre anys de vigéncia, es tindra informacié
suficient per determinar si el Pla ha donat els resultats esperats i quines noves accions son les
que s'hauran de posar en marxa per salvar les deficiéncies trobades o millorar.

12. CONFIGURACIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT |
AVALUACIO

Amb data 10 de novembre de 2025 es crea la Comissié de Seguiment formada per personal de
I'organitzacio per tal de fer realitat I'elaboracio, I'avaluacid i el seguiment del | Pla d'lgualtat
d'Oportunitats entre dones i homes a Fundacié Universitat de Girona.

De naturalesa paritaria entre la representacio legal de les persones treballadores i de I'empresa,
la comissié es reunira anualment o quan les circumstancies ho requereixin, amb |'objectiu de
treballar de manera activa en la implantacio de les accions recollides al Pla d'lgualtat, aixi com
avancar en la reduccid i eliminacié de qualsevol forma de discriminacié o desigualtat per rad de
sexe que pogués existir a I'entitat.

La Comissid sera l'encarregada de vetllar pel compliment de totes les mesures contingudes al
Pla d'lgualtat d'Oportunitats per al que realitzara una avaluacié de seguiment.

A partir de la finalitzacid de la vigéncia del | Pla d'lgualtat d'Oportunitats, es reuniran per avaluar
els resultats de la implantacié de les mesures, aixi com fer I'elaboracié del Il Pla.

D’una part, en representacié de I'empresa:

- Mireia Llovet Arias
- Dolors Guisado Beteta

D’altra part, en representacio legal de les persones treballadores:
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- Anna Maria Cerda Tomas
- Silvia Peiris Martin

13. PROCEDIMENT DE MODIFICACIO | RESOLUCIO DE
DISCREPANCIES

Qualsevol modificacio legal o convencional que millori alguna de les mesures previstes en aquest
Pla d'lgualtat quedara incorporada automaticament, sense necessitat de pacte exprés entre les
parts, substituint el que preveu aqui.

A peticié d'una de les parts, i en cas de ser finalment consensuat entre les parts que formen la
comissié, es podran redactar els acords necessaris per afegir, reorientar, millorar, corregir,
intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar-ne alguna de les mesures originals del Pla
d'lgualtat i aix0, si escau, per altres incorporades per necessitats derivades de la legislacio, com
a resultat de la negociacio col-lectiva aplicable, o en funcié del grau d'assoliment dels objectius
i mesures concretes establertes al Pla d'lgualtat.

En tot cas, aquest Pla d'lgualtat sera revisat sempre que:
¢ Aixi ho determini o sigui conseqiiéncia d’una decisié d’una autoritat competent.
¢ En cas de fusid, absorcid, transmissid o modificacié de I’estatut juridic de I'Empresa.

¢ Davant de qualsevol incidencia que modifiqui de manera substancial la plantilla, els
seus metodes de treball, organitzacid o sistemes retributius, i que alteri les situacions
analitzades al Diagnostic de Situacio.

En cas que la revisid del Pla d'lgualtat sigui necessaria, també es procedira a I'actualitzacié del
Diagnostic de Situacid i, si escau, de les mesures del Pla d'lgualtat si fos necessari.

En cas que hi hagi desacords al si de la Comissié de Seguiment, aquesta es compromet a acudir
al procediment de mediacio regulat pel tribunal laboral de Catalunya.

| per mostrar I'acord, es signa el present Pla d’igualtat
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