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La Fundacid URV (en endavant, FURV} és I'entitat creada per la Universitat Rovira i Virgili que té
com a objectiu principal, segons l'article 106 de {a URV i l'article 5 dels Estatuts fundacionals de
la FURY, fomentar les relacions entre la URV, la societat i 'entorn socicecondmic, fomentar la
recerca, la innovacid i la formacié continuada, i actuar com a estructura que canalitzi i vehiculi
la transferéncia de coneixements i de tecnologia de la URV. La FURY reuneix els requisits per ser
mitja propi de la URV, i aquesta condicié es reconeix i s’estableix expressament a l'article 106.2
de PEstatut de la URV i a Varticle 36 dels Estatuts de la FURV.

D’acord a aquests antecedents i I'encarrec de gesti¢ corresponent, la URV té encarregades a la
FURV l'execucid de les actuacions segilents:

— Valoritzar el coneixement i la tecnologia de la URV, potenciant fa seva transferéncia cap ala
societat.

— Fomentar i desenvolupar canals que permetin millorar el coneixement i la comunicacid i
establir relacions entre la URV i I'entarn sacioecondmic.

—  Promoure i fomentar contractes i convenis de recerca, innovacio, prestacid de serveis i
subministraments entre el personal académic, serveis, departaments, escoles i facultats, i
entitats publiques o privades, o amb persones flsigues a 'empara de la normativa vigent,
També fa revisio i autoritzacio dels esmentats contracies | convenis.

—  Promoure i fomentar curses de formacié permanent, titols propis i especialitzacié adregats
sobretot, perd no exclusivament, al personal extern de la URV, aixi com I'organitzacié de
congressos i jornades técniques i cientffiques. Produir i organitzar aguests cursos de
formacié permanent, titols propis i especialitzacid i organitzacid de congressos i jornades
técniques i cientifiques.

— Encarregar-se de la gestié economica, administrativa i comptable, i del suport informatic i
de personal dels esmentats contractes, convenis, cursos de formacié permanent, titols
propis i congressos. Posar I'expertesa, el suport técnic i econdomic-administratiu, a disposicid
de les entitats de recerca, instituts i centres de tecnologia en les que la URV participa, aix
com la creacié d'unitats técniques i administratives especialitzades per a gestionar i realitzar
els encarrecs que faci la URV a l'empara de la normativa vigent, i que faciliti el millor
funcionament de la universitat i la consecucio de les finalitats fundacionals; entre altresia
titol informatiu i no limitatiu, unitats de suport técnic administratiu per a captacio de fons,
prevencié de riscos, gestid de patrimoni immobiliari, marqueting, disseny | promocio, etc...

— Obtenir recursos externs via patrocinis, donacions, mecenatge i altres per desenvolupar
projectes de R+D+i, cursos de formacié permanent, titols propis i altres activitats de
transferéncia que dugui a terme la URV.

—  Dur a terme en nom de la URV totes les activitats relatives a la proteccié, I'explotacid i
transferéncia dels resultats de la recerca de Ja URV. Promoure la seva proteccid a través de
titols de propietat industrial i intel-lectual. Negociar la propietat dels resultats que es generin
com a conseqiiéncia de l'activitat d’innovacld | de transferéncia de tecnologia i
coneixements, dels projectes, contractes i convenis duts a terme pel personal de la URV.

— Fomentar la cultura emprenedora a 'entorn universitari i donar suport a la creacié de noves
empreses basades en el coneixement generat a fa URV.




— Gestionar, a sol-licitud de la URV, els edificis i espais de la URV que aquesta posi a disposicid
d’empreses i entitats per a cedir-ne I'us.

— Promocionar, sollicitar i gestionar, els ajuis competitius { on consti com IP el personal
investigador de la URV, sempre que les bases dels ajuts permetin que fa FURV pugui ser
entitat beneficiaria

— Gestid, seguiment i participacio activa en les xarxes, clisters i associacions on participa la
FURY a peticio de fa URV.

— Prendre part, a peticié de ta URV en qualsevol subhasta, concurs public o contractacio
directa que es convoqui o en resulti part I'Estat, la Provincia, el Municipi, les Comunitats
Autdnomes, les entitats i organismes publics, aixi com els organismes autdnoms de
Padministracid, presentant la documentacié que es requereixi, dipositar i retirar, si
procedeix, fiances provisionals o definitives, presentar proposicions, formular protestes,
acceptar adjudicacions, atorgar els contractes, i exercitar els drets i complir els deures que
li corresponen com a postora, rematant o adjudicataria.

Per dur a terme aquestes actuacions, la FURV disposa de dos Centres:

o El Centre de Transferéncia de Tecnologia i Innovacid (CTTi} satisfa des de ['ambit
universitari les necessitats tecnologiques i de serveis generats pels sectors productius i
d'administracid, mitjangant la gestié de Transfergncia de Tecnologia | Coneixements, la
gestid de la Propietat Intel-lectual i Industrial, la Vigilancia Tecnologica, FEmprenedoria
i l'oferta d'Infraestructures de Transferencia {Viver d'Empreses).

e El Centre de Formacié Permanent (CFP} posa a labast de la ciutadania, dels
professionals i de les empreses, l'oferta de formacié permanent de la URY, amb
I'objectiv de facilitar I'ampliacid de coneixements, el reciclatge i l'especialitzacio
professional. La seva oferta formativa s'estructura en tres grans programes: titols propis
de postgrau {master i diplomes de postgrau); cursos de formacié continua: d'ofertaia
mida, i programes d'study abroad, Des del CFP | mitjancant el Centre Internacional de
Congressos Catalunya Sud es dona suport al conjunt d'institucions, entitats i grups de
recerca vinculats a la URV per a P'organitzacid de congressos, seminaris i jornades,
mitjangant la gestid técnica i I'assignacié d'ajuts directes.
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Parts que negocien el pla d’igualtat

La FURV per negociar i aprovar aquest IV Pla intern d’igualtat ha constituit la comissié
negociadora, en desenvolupament de la normativa aplicable, formada per una participacié
paritaria de la representacio de 'ens i de les persones treballadores.

L.a comissié de negociacio del IV Pla d’lgualtat es va constituir el 4 d’octubre del 2024
La comissid esta constituida per les segilients persones:
En representacié de la Fundacié per:
¢ Francesc Lopez Saperas, Director de Recursos
¢ Maria Elena Sufié Llop, Adjunta a la Direccié de Negoci
En representacid de la plantilla per:
¢ Rosa Maria Salvado Baza, membre del comité d’empresa {CCOO)

¢ Cristina Jacas Oshorn, membre del Comité d’empresa {CCOO)

El comite d’empresa de la Fundacid URV va nomenar en la reunid de constitucié del 30 de gener
del 2024 a Rosa Salvadd i Cristina Jacas com a representants de les persones treballadores per a
la comissié negociadora del Pla d’lgualtat de la Fundacid URV,

Ambit personal, territorial i temporal d’aplicacid

Ambit personal

Aguest Pla d’lgualtat s'ha d'aplicar -a tot el personal de la FURV, a totes les refacions contractuals
i a tots els nivells, inclos el personal d'alta direccid, independentment de la seva relacio
contractual i de les seves circumstancies professionals i personals.

Ambit territorial

Aquest Pla d'lgualtat serd d’aplicacid a tot a tots els centres de treball de la FURV. Tots ells es
troben ubicats a la provincia de Tarragona.

Ambit temporal:

Per aconseguir els objectius d’aquest pla, a través de la realitzacié de les mesures acordades,
s’ha acordat un termini de vigéncia de 4 anys, a comptar a partir de la seva firma, 22 de juliol
2025.

Vigéncia del pla: del 22 de juliot del 2025 al 21 de juliol 2029.




Les parts implicades en el seguiment i avaluacid del pla comencaran tres mesos abans de la
finalitzacié de la vigéncia del present pla la negociacié per fa firma del nou pla, tenint en compte
I'informe final d’avaluacio del present pla.




Metodologia

Constitucio de la Comissié de Negociacié del Pla d’lgualtat el 4 d’octubre del 2024.

En la primera reunié de la Comissié s’aprova el reglament de funcionament de la mateixa i les
parts es reconeixen mituament capacitat i legitimacio suficient per negociar, com interlocutors
valids per negociar la diagnosi i el pla d’accio del Pla d’igualtat.

En aguesta primera reunid es va realitzar una breu formacid de 30 minuts a totes les persones
membres de la comissié de negociacié explicant gué és, quins objectius persegueix i el proces
gue es segueix per elaborar un pla d’igualtat. També es van presentar les diferents eines
metodologiques que s'utilitzarien per a realitzar la diagnosi.

Les fases que s"han seguit per elaborar el Pla han estat les seglients:

Diagnosi en matéria d'igualtat d’oportunitats de dones | homes. Per realitzar el diagndstic del
Pla s’han combinat 5 técniques d’investigacid per considerar que son complementéaries i fan
possible aconseguir una foto més detallada de la realitat.

Analisi documental: recopilacié i analisi de tota la documentacio existent sohre la situacié
d’homes i dones dins de I'entitat i sobre la cultura organitzacional, Informacio gue s'ha facilitat
des de la regidoria de recursos humans i que s'ha obtingut de la seva pagina web i del portal de
transparéncia.

Analisi estadistic: Dades estadistiques de Ia plantilla desagregades per sexe. Les dades que s’han
analitzat corresponen a totes les contractacions realitzades durant lI'any 2024 i han estat
facilitades des de recursos humans.

Qiiestionari de percepcid sobre la igualtat a "entitat: eina per avaluar el coneixement que 1€ la
plantilla dels recursos existents i la seva percepcit sobre els temes d’igualtat.

Es va respondre al giiestionari durant 23 dies, des del 23 d’octubre del 2024 al 14 de novembre
del 2024. S’han obtingut 63 respostes {3 persones han enviat el gliestionari sense respondre a
jes preguntes. 1 d’elles homés ha respost a les preguntes d’identificacio).




Sexe (61 respostes)

RESPOSTA RESPOSTES %

Home 18 29,5%
Dona 43 70.5%
Home
& Dona
Identitat de genere (61 respostes)
40
30
20
10
Home Persona no binaria No ho vull dir
RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE
Home 18 29,5%
Dona 41 67.2%
Persona no bindria C 0,0%
No ho vult dir 2 3,3%




Area (61 respostes)

: RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

© Administracié
: general FURV {
¢ inclou
. CFP.CTTI, 40 65,6%
- Unitat
- Comunicacid,
USPIR ,GOS)

Transferéncia |
Recerca FURY 18 26,2%

Formacié FURV

¢ Administracié general FURV ( inclou {inclou  CEH, ¢ 8,2%
CFP,CTTl, Unitat Comunicacié, USPIR CISTE, ~CFIS
: ! : entre d'altres)
,COS)
Transferéncia i Recerca FURV
& Formacié FURV (inclou CEH, CISTE,
CFIS entre d'altres)
Administracid Transferéncia i | Formacié FURV TOTAL
General FURV recerca
Home 10 {55,5%) 7 (39%) 1 (5,5%) 18 (100%)
Dona 30 (69,7%) 9 (21%) 4 (9,3%) 43 (100%)
Total 40 (65,5%) 16 {26,3%) 5 (8,2%) 61 (100%)

Entrevistes en profunditat a persones informants claus. S’ha utilitzat aquesta metodologia
qualitativa per aprofundir en fa informacid aconseguida a través de la documentaci6 i les
estadistiques.

20 de marg 2025: entrevista a Ana Mendez, Recursos Humans

Grup de discussio o grup focal. El grup de discussié pot ser definit com una conversa socialitzada
en la qual es produeix una situacié de comunicacié grupal gue serveix per obtenir informacio
d’una area determinada d'interés. Amb el grup de discussio es crea un espai artificial {una sessid
de grup) on qui participa expressa les seves opinions sobre el tema proposat, orientats per una
moderadora experimentada. La “microsituacio” que representa el grup i la seva dinamica fan
emergir i reprodueixen “les emocions basiques, els conflictes i les normes socials dominants”,
en relacid al tema investigat, de la “macrosituacié” de la classe ifo estrat social que representen
els integrants dei grup.

Els objectius def treball del grup focal sén:

s Obtenir informacié sobre les percepcions, opinions i actituds ifo experiéncies de les
persones gue participen en el grup focal en relacié als diferents ambits tematics que
analitza el Pla d’lgualtat.
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s Coneixer la seva opinié sobre els resultats obtinguts en el gliestionari passat a la plantilla
i de les primeres conclusions en relacio a la diagnosi.

e Recollir aportacions sobre els aspectes gue consideren meés problematics o millor
treballats en relacio a la iguaitat d’oportunitats de dones { homes.

e Coneixer queé esperen que pugui aportar el Pla d’lgualtat.

Es va realitzar un grup focal presencial el 13 de febrer del 2025, on hi van participar 8 persones
{7 dones i 1 home). Hi van participar persones de la Unitat de transferéncia, del servei de suport
a la recerca, de la catedra regid coneixement, projectes “Alianga”, del centre de formacio
permanent de Reus i d’USPIR.

Disseny del pla d’accié del Pla d’igualtat. A partir de les conclusions del diagndstic de génere,
diagnostic aprovat per la comissid de negociacid, s’han definit els objectius i ambits prioritaris
d’actuacio. 1 a partir d’aquests s’han proposat les accions a desenvolupar per a cada un d’aguests
ambits.

En la reunié de la Comissié de Negociacid del dia 22 de juliol del 2025 es va aprovar el IV Pla
intern d'lgualtat de la Fundacié URV i es va donar per acabat el procés de negociacié del pla.

11



.........

Diagnosis de genere

1. Cultura i gestid organitzativa

En aquest apartat s'analitza, en primer floc, quin és el pes que es dona al valor de la iguaitat
d’oportunitats entre dones | homes en la cultura de I'organitzacié i de quina manera 'empresa
entén i interpreta aguest conceple d’igualtat de génere. | en segon Noc, com es materialitza en fa
gestid arganitzativa aquest compromis amb la igualtat i quin rol té tot el personol en el seu impuls
i consolidacia.

En tota organitzacié es possible diferenciar una consciéncia de génere institucional, que
configura la propia cultura organitzativa de génere de 'empresa, i la preséncia d'una consciéncia
de génere individual, de cada persona que treballa a 'empresa.

Les empreses tenen la seva cultura organitzativa formada per un conjunt de regles escrites i no
escrites que estableixen la manera de pensar i d’actuar de l'empresa. Agquesta cuitura
organitzativa també té la seva dimensid de génere.

Per analitzar la consciéncia de génere institucional hem tingut en compte la normativa aprovada
i els organismes interns existents. Per analitzar la consciéncia de génere individual hem tingut
en compte els resultats obtinguts en el gliestionari de percepcié que va respondre la plantilla i
el debat en els diferents grups focals.

1.1.- Consciencia de génere institucional

La Fundacié va realitzar I'any 2013 el seu Primer Pla d'igualtat d'oportunitats entre dones i
homes 2013-2016. Aquest pla és el resultat del compromis de la FURV amb I'establiment de la
igualtat d'oportunitats entre dones i homes com un principi de comportament de I'organitzacio.
L'any 2017 va aprovar el Il Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes 2017-2021 1 el 10
de juny de 2021 es va aprovar el lll Pla d’igualtat 2021-2023.
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La FURV disposa d’un Codi étic i de conducta, aprovat pel seu Patronat el 19 de maig de 2020.
Aquest codi es va elaborar i aprovar sense la participacié dels representants dels treballadors.
L'any 2020 la FURV no disposava de Comité d’Empresa. Per tant, és tnicament una declaracié
de part de I'empresa . Aquest Codi és d’aplicacié al patrons de la FURV i a tot seu personal. |
també ha elaborat una declaracidé de convivéncia, que s'aplica a totes les persones que
participin en l'activitat acad&mica i a les que no sigui d’aplicacid el Codi etic i de conducta de la
FURV.

El Codi etic recull en el seu article 3 els seus principis i valors etics generals, entre eis que s’inclou:

e El respecte per la diversitat en totes les manifestacions compatibles amb la dignitat
humana i els drets humans universals. En el cas de la FURY, aquesta diversitat es
concreta fonamentalment en el compromis i el respecte en I'aplicacid de politigues de
genere, de promocit i acceptacié de la pluralitat cultural des del compromis primordial
amb la societat i la cultura.

El Codi etic també estableix que la FURV promoura el desenvolupament personal i professional
de la seva plantilla i potenciara I'existéncia d'un clima laboral positiu. £l respecte presidira les
relacions entre el personal que haura de romandre vigilant davant qualsevol forma de vicléncia,
abus o gualsevol classe de discriminacié a la feina. El personal de la FURV ha de tractar-se amb
respecte en un entorn de treball agradable i segur, amb P'obligacid de tractar de forma justa i
respectuosa als seus companys, subordinats i superiors.

En la declaracié de convivéncia s'estableix que la FURV amb I'activitat de formacid al Hlarg de la
vida, promou i garanteix, entre altres, els principis segiients:

= el respecte a la diversitat, a la telerancia, a la igualtat i a la inclusid, i "'adopcid de
mesures d'accié positiva en favor dels col-lectius vulnerables.

¢ LUeliminacio de tota forma de violéncia, discriminacioé o assetjament per rad de sexe,
orientacié sexual, identitat, expressid de génere o caracteristiques sexuals; per origen
nacional; per pertinenga a un grup étnic, per discapacitat, edat, estat de salut, classe
social, religié o conviccions, llengua o quaisevol altra condicié o circumstancia personal
o social.

Treball previ en igualtat Si NO

Existéncia d’un pla d’igualtat previ ifo un pla de responsabilitat
social que incorpori la igualtat d’oportunitats.

El primer pla és del 2013 i en aguests moments s'esta elaborant
el IV Pla d’igualtat de la FURV.

LU'organitzacié ha rebut alguna certificacid o reconeixement
relacionat amb la promocia de la igualtat de dones i homes?

La FURV treballa en base a un sistema de gestid que és conforme
amb la norma ISO-9001. Aquest sistema és una eina basica per a X
millorar continuament la qualitat dels serveis que la fundacio
presta, per a complir els requisits dels clients i persones usuaries
i els requisits legals i per a assegurar el bon govern.
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No ha rebut cap certificacid o reconeixement especific relacionat
amb ia iguattat de dones i homes.

L'organitzacio vetlla pels drets laborals de les dones victimes de
violéncia masclista.

. . . - X
La FURV compleix amb la Hei, perd no vetlla de forma especifica
pels drets laborals de les dones victimes de violéncia masclista.
L'organitzacié fomenta o participa en activitats de promocié de
la igualtat de dones i homes (jornades, seminaris, programes X
publics, etc.).
Gestid organitzativa i relacions laborals Sl NO
S'ha inclos la igualtat entre dones i homes en la documentacié corporativa,
per exemple: la definicié de la missid, la visio i els valors i/o els objectius
estratégics.
La missio de la FURV esta recollida a l'article 5 dels seus estatuts. Aguests es
poden consultar al Portal de la Transparéncia {document "Constitucid FURV,
19 de juliol de 1999" i successives modificacions):
Article 5. Finalitats fundacionals. X
La Fundacid, entitat sense anim de lucre, té com a objectiu princigal fomentar
les relacions entre a URY, la societat i {'entorn socicecondmic, formentar la
recerca i la innovacid i ia formacio continuada, i constituir-se com a estructura
gue canalitzi | vehiculi la transferéncia de coneixements i de tecnologia de la
URV.
S$’ha inclos la igualtat entre dones i homes en el codi étic X
Al conveni col-lectiu de referéncia, hi ha alguna clausula, disposicié o mesura
especifica relativa a la igualtat d’opertunitats entre dones i homes?
El capitol VI del conveni collectiu regula la igualtat, incloent el principide no | X
discriminacio {article 42), regulant els plans d’igualtat (article 43) i el protocot
per a la prevencié i abordatge de "assetjament sexual i per rad de sexe {article
44), Tambeé regula els drets laborals de les persones treballadores victimes de
la violéncia de génere (article 47)
Esrecullen les dades relatives a la plantilla segregades en funci6 de ia variable
«sexen’?
Des de I'aprovacié del | pla d’igualtat la FURV ha assumit el compromis X
d’elaborar | mostrar les estadistiques sobre el personal i l'alumnat
desagregades per sexe a les memories anuals {memoria d’activitats i memoria
econdmical,
S'ofereixen les dades relaciones amb la FURY en memaoriesialtres documents "
desagregades per sexe?
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S'ofereixen desagregades per sexe les dades relacionades amb fa plantilla,
perd no s'ofereixen les dades desagregades per sexe guan es parla d’altres
col-ectius i de persones beneficiaries,

En fa memdria d'activitats 2023 (Uitima publicada) s'incloven dades
desagregades per sexe: per exemple, el % de projectes liderats per dones
{pagina 15}, el grafic 12: génere de l'alumnat, en percentatges, segons
tipologia (pagina 50) i el grafic 15: el génere del professorat {pagina 52). Pero
altres dades gue també es podrien oferir desagregades per sexe no es
proporciona aquesta informacid, per exemple, emprenedors assessorats per
la UV-URV (pagina 20) o el sexe de l'alurmnnat internacional de titols propis de
postgrau (pagina 49).

Un altre exempie el trobem en la pagina 5 del balang social de la FURV 2023
ohservem com les dades gue s'ofereixen noe estan desagregades per sexe:

A canlinuacit es mostra un recul de les dades més significatives al respecte:

Homtie de projzcles realBals .
Homtee dinvencions deledades ¥
Hombse damprensdirs 35325341als [] 12 13333
Empeeses eadis amb padicipadid de la URY (Sein-ofy 3 2 2 -50.00%
Ernpreses reconegudes peria URV (Stait-up) 0 1 .. -100.00%..
Vlsnesalm‘esﬁgadqrs URY 116 121 ¢o-443% 0
Visies 3 empregsesinsthutions 123 112§ 1280%
Asslsténdia afires i lrobade s empresarials 5 3 . 58,67%,
Alwmnzt maticulat de formactd permanant 2752 | 2845 1.0 31.88%
Alyminat en pritiques als Brols propis 42 poslgian 157 170 -T89%.-
Alumnzt becal als Blals propls de pasigrau 10 12 C186T%
Particioants en erdmens oficials del Centra dEshudis 1.605 | 1570 223%
iiaticules abonades per empreses 168§ 710§ F24.51%
Docents participants enles acclons farmatiyes 719 814 A167% .
Visiles a dacenls 183 167 Q33 .
HomEre devisies s wed da la FURY B1.454 | 52475 1. 14,928 .

Mentre si que s'ofereixen tes dades desagregades per sexe en relacid a la
plantilla (pagina 8):

Total: i agc l L0 v SR

Estructures i participacio S

NO

Existéncia d’una estructura destinada a treballar la iguaitat
d’oportunitats  entre dones i homes {comissio X

negociadora/comissié de seguiment i implantacié).
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Per a negaciar aquest pla s’ha constituilt una comissio paritaria
amb representacio de I'empresa i de |a part social.

£s paritaria la comissié de negociacié i comissié de seguiment,
tant pel gque fa a persones que representen Fempresa i la
representacio legal de persones treballadores?

Existeix dins de I'empresa de la figura de {"agent d’igualtat?

El Departament de RH compta amb personal format en igualtat
de dones i homes?
Si. Totes les persones que formen ¢ han format part de la
comissid igualtat han realitzat formacions scbre termes d'igualtat
entre dones i homes i també sobre assetjament per rad de sexe i
assetjament sexual.

Organitza la FURV projectes que tenen com a objectiu treballar
la igualtat d’oportunitats?

Aquest tipus de projectes els organitza la URV des de la Unitat
d'lgualtat.

Participa la plantilla en projectes que tenen com a objectiu
treballar la igualtat d’oportunitats?

La plantilla FURV pot participar en aquells projectes que la Unitat
d’lgualtat organitza.

Té instruments la FURV per avaluar internament els temes
refacionats amb la igualtat de dones | homes?

Lenquesta de clima laboral inclou un apartat sobre la IGUALTAT
D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES, amb les seglents
preguntes:

- Creus que dones [ homes accedeixen per igual a la
formacio

- Creus que la FURVY facilita la conciliacid de la vida
professicnal amb la vida personal i familiar?

- Etconsta que hihagi algun protocol d'actuacid a la FURY
per prevenir i detectar els casos d'assetjament sexual o
per rad de sexe?

- kaFURV ha nomenat dues persones de referéncia. En cas
de trobar-te en una situacid d'assetjament, sabries qui
son aguestes persones? (posar els noms)

Nameés el personal del CFP idel CTTi reben i contesten I'enquesta
de clima laboral. Per tant, hi ha una part dei personal que no la
rep ni k& contesta,

L’organitzacié informa del seu posicionament pel que fa a la
igualtat de dones i homes a les empreses amb les quals
col-labora {proveidores/clientes/ usuaries)?

Es requereix el compliment normatiu en materfa d’igualtat de
dones i homes a les empreses amb les quals col-labora (ETT,
proveidores, etc.)?
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El codi étic estableix que “Vadhesid al Codi formard part del
contracte de subministrament o de prestacio de serveis i el sey
incompliment pot provecar la possibilitat d’anular la relacio
contractual amb el proveidor. Per aixd, el es podra incloure com
un annex del contracte”, i que “Els proveidors hauran de
comprometre's a respectar els drets humans i laborals en les
seves propies empreses”,

En les licitacions es demana, de forma expressa, compliv amb
diverses obligacions relatives als principis &tics | regles de
conducta als guals les licitadores i contractistes han d’adequar la
seva activitat, | la primera és “"Adoptar una conducta eticament
exemplar, abstenir-se de fomentar, proposar, promoure o dur a
terme qualsevoi mena de practica corrupta, tant en relacié al qué
el Codi Penal refereix com a corrupcié com tambe en relacid a
actuacions &licament reprovables, posar en coneixement dels
Grgans  competents  qualsevol  manifestacié  d’aquestes
practiques que, al seu parer, sigul present o pugui afectar el
procediment o ia relacid contractual i no realitzar qualsevol altra
accid que pugui vulnerar els principis d’igualtat d’oportunitats i
de lliure concurréncia”.

En els criteris de seleccio de les empreses proveidores s’inclou
el respecte a la igualtat de dones i homes?

Fn el balang social 2023 la FURV explica que, com a entitat del
sector public, esta sotmesa a la Liei de contractes del Sector
Public {Llei 9/2017, de 8 de novembre). Aixi mateix, ha de garantir X
els principis generals de {a contractacid publica (libertat d’accés,
publicitat, concurréncia, transparéncia, no discriminacio i igualtat
de tracte | d'integritat) en les compres necessaries per al
desenvolupament de la seva activitat,

1.2.- Consciencia de génere personal

Si tenim en compte les respostes al gliestionari de percepcid observem com el 75% de les
persones que van respondre consideren que la FURV és una entitat compromesa amb la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes {pregunta 4}. No es té massa clar gue I'aprovacio d’un nou
pla d'igualtat pugui implicar millores en aguest ambit, només el 56,7% de les respostes son
afirmatives (pregunta 5).

En el grup focal es ressalta el compromis de la FURV en aquests temes. Reconeixent gue es
tracta, en molts casos, d’'un exemple a seguir: “Som de les entitats que comenca a tirar del carro
quan surt una llei nova”.

1 dona gue treballa a transferéncia i recerca | afirma que en els darrers 5 anys ha sigut testimoni
d'un conflicte dins de la Fundacié URV relacionat amb fa vulneracié del principi d’igualtat entre
dones i homes (pregunta 6) i 1 dona treballa a transferéncia i recerca i afirma que en els darrers
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5 anys ha viscut, en primera persona, un conflicte dins de la Fundacio URV relacionat amb la
vulneracio del principi d'igualtat entre dones i homes.

El 72% de les dones que han respost al gliestionari i el 28% dels homes afirmen conéixer els
drets lahorals que tenen les dones victimes de violéncia de génere (pregunta 8).

Pregunta 4. Consideres que la Fundacié URV és una entitat compromesa amb la igualtat d'oportunitats
entre dones i homes?

20

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

Si 45 75,0%
No 1 1,7%
No ho sé 14 23,3%

Pregunta 5. Creus que gracles a l'aprovacié d'aquest Pla d'igualtat de dones i homes es produiran
miltores dins de la Fundacié URV?

30
20

14

S No No ho sé

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

Si 34 56,7%
No 6 10,0%
No ho sé 20 33.3%
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Pregunta 6. En els darrers 5 anys has sigut testimoni d'un confticte dins de la Fundacio URV relacionat
amb la vulneracio del principi d’igualiat entre dones i homes?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE
Si 1 1,7%
No 54 90,0%
Mo ho sé 5 8,3%
No ho sé
Pregunta Dones Inter Dones | Homes inter home | Total
8j 1 {100%) 2,4% 0 0% 1
Mo 37 (68,5%) | 88,1% 17 (31,5%) | 94,5% 54
Mo ho sé 4 {80%) 9,5% 1 (20%) 5,5% 5
Total 42 (70%) 100% 18 (30%) 100% 80
Pregunia 6 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacié | Total
Si 6] 1 0 1
ko 37 14 3 54
Mo ho sé 3 1 1 5
Total 40 16 4 80

Pregunta 7. En els darrers 5 anys has viscut, en primera persona, un conflicte dins de la Fundacié URV
relacionat amb la vulneracid del principi d'igualtat entre dones i homes?

19




Si 1
No 56
: No ho sé 3

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE -

1,7%

93,3%

5,0%

& No ho sé
Pregunta 7 | Dones inter Dones | Homes | Inter home | Total
Si 1(100%) | 2,4% 0 0% 1
No 39 (70%) | 92,8% 17 (30%) | 94,5% 56
No ho sé 2(66,7%) | 4,8% 1(33,3%) | 5,5% 3
Total 42 (70%) | 100% 18 (30%) | 100% 80
Pregunta 7 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacié | Total
o Si 0 1 0 1
' No a8 14 4 56
o ho sé 2 1 0 3
Total 40 16 4 60

Pregunta 8. Coneixes els drets laborals gue tenen les dones victimes de violéncia de génere?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE
- Si 25 41,7%

No 25 41,7%
" No ho sé 10 18,7%
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Pregunta 8 | Dones Inter Denes | Homes | Inter home | Total
Si 18 {72%) | 43% 7 {(28%) | 38% 25
No 19 (76%) | 45% 6 {24%) | 33% 25
Mo ho sé 5 {50%) 12% 5{50%) | 28% 10
Total 42 100% 18 100% 60
Pregunta 8 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Forimacio | Total
Si 18 5 2 25
No 14 9 2 25
No ho sé 8 2 0 10
Total 40 16 4 60
Percepcid de les persones | NO
Consideren les persones que 'empresa esta compromesa amb X
la igualtat de dones t homes dins de 'organitzacié?
S'ohserven diferéncies entre dones i homes? X

La FURV esta elaborant el IV Pla d'igualtat. El
primer pla es va aprovar 'any 2013,

En el codi étic i de conducta es recull el
compromis de la FURV amb els drets humans
universais i el respecte en Vaplicacié de
politiques de genere. També es recull el
compromis amb I'eliminacio de tota forma de
violéncia, discriminacié o assetjament per rad
de sexe, orientacié sexual, identitat,
expressid  de geénere o caracieristiques
sexuals, entre altres,

Des de Faprovacid del | pla d’igualtat la FURY
ha assumit el compromis d’elaborar i mostrar
les estadistiques sobre el personal i I'alumnat
desagregades per sexe a les memadries anuals
(memdoria d’activitats i memoria econbmical.

El Departament de RH compta amb personal
format en igualtat de dones i homes.

L'enquesta de clima laboral inclou un apartat
sobre la IGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE
DONES | HOMES.

La FURY compleix amb la llei, perd no vetlla
de forma especifica pels drets laborals de les
danes victimes de violéncia masclista.

En les memories s'ofereixen desagregades
per sexe les dades relacionades amb Ia
ptantilia i Faluimnat, perd no s'ofereixen les
dades desagregades per sexe quan es parla
d’altres colbdectius i de  persones
beneficiaries.

Bins de ta FURV no existeix la figura de I'agent
d'igualtat.

1 dona que trebaila a transferéncia i recerca i
afirma que en els darrers 5 anys ha sigut
testimoni d'un conflicte dins de la Fundacid
URV relacionat amb la vulneracié del principi
d'igualtat entre dones i homes i 1 dona
treballa a transferéncia i recerca i afirma gue
en els darrers 5 anys ha viscut, en primera
persona, un conflicte dins de la Fundacidé URV
relacionat amb [a vulneracidé del principi
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En les licitacions es demana, de forma
expressa, complir amb diverses obligacions
relatives als principis étics 1 regles de
conducta als quals les licitadores i
coniractistes han d’adequar la seva activitat i
es demana tenir una conducta éticament
exemplar,

En els criteris de seleccié de les empreses
proveidores s'inclou el respecte a la igualtat
de dones i homes.

La plantilla considera que la FURV és una
entitat compromesa amb la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

d'igualtat entre dones i homes (resposta a ia
pregunta 6 del gliestionari de percepcid).
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2. Informacid general de la plantilla, condicions de
treball i classificacio professional

fa diagnosi en gguest apartat analitza Ja preséncia de dones i homes a Porganitzacio | les
caracteristigues generals de fa plantilla. Tumbé sanalitzen fes condicions controctuals, fa tipclogia
i distribucid de fu jornoda laboral de dones P homes Hla preséncia de dones i homes o Forgonitzacid
per categoria /o grup professional,

U'objectiv és avaluar gue les condicions foborals estiguin exemptes de discriminacic per rad de
genere ijo preséncic d'algun biaix de génere que pot portar o existéncia de segregacio horitzonto!
o segregacic verticol,

Definim la segregacic horitzontal de Pocupacio com la distribucic no uniforme d'homes i dones en
un sector d'activitat determinat, Generalment, la segregacio horitzontal de 'ocupacio fa gue fes
dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una remuneracié | un valor social
inferiors i que sdn en bona mesura una pralongacid de les activitats que fan en I'ambit domestic
{definicio del glossari “dones i treball” del Departament de Treball de la Generaiitat de Catalunya).

Entenem per segregacic vertical de 'ocupacic fa distribucio no uniforme d"homes i dones en nivells
diferents d'uctivitats. Generalment, la segregucid vertical de Focupacid fo que les dones es
concentrin en lfocs de treball de menor responsabifitat {definicid del giossarl "dones § treball” del
Departament de Treball de lo Generalitat de Catalunyal.

2.1.- Caracteristiques generals de la plantilta

Les representants de la part sociai volem fer constar que, malgrat que el que diu {'article 22 de
{Estatut dels Treballadors, a la FURY no s’ha negociat mai la classificacio professional. £l que
comporta, segons la representacio legal dels treballadors i treballadores, que s’apliquin criteris
diferenciats a una part de ia plantilla sense gue aquestes diferencies estiguin justificades per les
funcions desenvolupades.

Taula 1.- Distribucio de la plantilia per sexes

87 (58%) | 63 (42%) | 150
Font: Dades de la plantitla a 15 de desembre 2024

Taula 2.- Distribucid de la plantilia per sexes segons els centres de treball

Centresdetreball |

Edificis URV o activitat FURV: 56 (52%) | 51 (48%) | 107
CFP sl 14 (78%) | 4 (22%) | 18
CCTTE 17 (71%) | 7(29%) | 24
CTH-CFP v i | 1{100%) | 1
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TOTAL. | g7 63 | 150 |
Font: Dades de la plantilla a 15 de desembre 2024

Composicid de la plantilla per sexe

S|

NO

Hi ha paritat pel que fa a la preséncia de dones i homes a la plantilla?

La plantilla de la FURV és paritaria per sexes, les dones representen el 58% i els
homes el 42%.

Hi ha paritat pel que fa a la preséncia de dones i homes a fa plantilla dels
diferents centres de treball?

Quan analitzem la preséncia de dones i homes per centres de treball observem
que la paritat només es manté en les persones gue treballen en els edificis URV
o activitat FURV, mentre que el CFP i el CTT1 sén centres feminitzats {78% dones
i 71% dones respectivament).

Si hi ha diferéncia en la preséncia de dones i homes té relacié amb les feines
gue es duen a terme?

Perqué hi ha moltes dones a administracio en els centres,

Taula 3.- Distribucié de la plantilla per edat (2023)

n m

25 (60%) 29% 17 (40%) 27% 42

53 (61%) 61% 34 (39%) 54%

87

9 (43%) 10% 12 (57%) 19%
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87 100% 63 100% 150

Font: Dades de [a plantilla 2 15 de desembre 2024

Composicid de la plantilla per edat

Si

NO

Hi ha diferéncies en la mitjana d'edat de dones { homes?

La mitiana de 'edat de tota la plantilla és de 38 anys, guasi no hi ha diferéncies
entre dones i homes, La mitjana d’edat de les dones és de 37 anys i dels homes
de 38 anys.

Hi ha diferéncies entre dones i homes a les diferents franges d’edat?

El 61% de les dones contractades i el 54% dels homes contractats tenen entre 30 |
459 anys.

Es concentren més homes o dones en algunes franges d’'edat?

Es té en compte I'edat de la plantilla en el disseny de mesures de
corresponsabilitat | conciliacié?

24




Taula 4. Distribucid de la plantilla per nivell d’estudis

Estudis: 0.l Dones | Inter Don Homes | Inter homes
_Estudis Primaris 0 0% 1 (100%) 1,5%
‘Batxillerat - 5(71%) 6% 2 (29%) 3%

Cicle formatiu 5 (83%) 6% 1(17%) 1,5% 6
de graumig .-

Cicle formatiu | 5 (0% 2% 8 (80%) 13% 10
de'grau superior: -

Diplomatura:- 9 {75%) 10% 3 {25%) 5% 12
“Llicenciatura | 13 (54%) 15% 11 (46%) 17% 24
‘Grau universitari-:o | 13 (72%) 15% 5 {28%]) 8% 18
“Postgrau” ) 1{50%) 1% 1 (50%) 1,5% 2
. Titol propi univérsitat 0 1 (100%) 1,5% 1
- Master | 27 (67,5%) 31% 13 (32,5%) 21% 40
“Doctorat universitari: | 12 (41%) 14% 17 {59%) 27% 29
STOTAL i 87 100% 63 100 150

Composicid de la plantilla per nivell de formacio

Font: Dades de la plantilla a 15 de desembre 2024

S

NO

dones un 14% de les dones contractades.

Hi ha diferéncies entre dones i homes en el seu nivell de formacié?

Sitenim en compie les dades inter sexes es poden ressaltar 3 aspectes, els homes
contractats amb un cicle formatiu de grau superior representen el 13% dels homes
contractats, mentre només representen el 2% de les dones; els homes contractats | X
amb un titof de master representen el 21% mentre que les dones amb master sén
un 31% i els homes amb doctorat universitari representen el 27% mentre que les

cicles formatius de grau superior.

Es concentren més homes o dones amb determinats estudis?
Si analitzem les dades tenim en compte la preséncia de dones i homes observem
gue hi ha més dones amb master i més homes amb doctorat universitari, Més | X
dones amb cicles formatius de grau mitja i amb grau universitari i més homes amb

Taula 5.- Distribucid de |a plantilla per antiguitat

Antiguitat - - | Dones { Inter Dor 10 Inter Homes | Total
De 0adanys: | 63 (56%) 72% 49 (44%) 78% 112
De5a9anys | 7 (50%) 8% 7 (50%) 11% 14
De 10 a 14 anys | 5 (71%) 6% 2 (29%) 3% 7
De15al19anys | 7(64%) 8% 4 (36%) 6% 11
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‘De20a24 anys| 5 (83%) 6% 1(17%) 2% 6

TOTAL S 87 100% 63 100% 150
Font: Dades de la plantifa a 15 de desembre 2024
Composicia de la plantilla per antiguitat Sl NO

Hi ha diferéncies entre dones i homes a les diferents franges d’antiguitat?

El percentatge més gran de dones i homes contractats es concentra en el primer X
grup, persones amb menys de 4 anys d'antiguitat.

Es concentren més homes ¢ dones en determinades franges d’antiguitat?

Situacié familiar tenint en compte ia classificacié que realitza el model 145 AEAT (IRPF):

Opcio 1: Solter/a, viudo/a, divorciat/ada o separat/ada legalment amb fills solters menors de 18
anys ¢ incapacitats judicialment i sotmesos a patria potestat prorrogada o rehabilitada que
conviuen exclusivament amb vosté, sense conviure també amb l'altre progenitor, sempre que
sigui procedent consignar com a minim un fill o descendent en I'apartat 2 d'aquest document

Opcié 2: Casat/ada i no separat/ada legalment el conjuge del/ de la qual no obté rendes
superiors a 1.500 euros anuals

Opcio 3: Situacié familiar diferent de les dues anteriors (solters sense fills, casats el conjuge del
quals obté rendes superiors a 1.500 euros anuals, efc.)

Taula 6.- Distribucid de la plantilla per situacié familiar

Situacié familiar | Dones | Homes | Total
Opcid 1 6 1 7
Opci6 2 0 4 4
Opci6 3 81 58 135
A TOTAL 87 63 150

Foni; Dades de [a plantilla a 15 de desembre 2024

Composicio de la plantilla per situacio familiar Si NO

Hi ha diferéncies entre dones i homes pel que fa a la situacié familiar? X
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2.2.- Condicions contractuals de la plantilla

Taula 7.- Distribucié de la plantilla per tipus de contracte i jornada

.;Tlpusde contracte" B PR

_'Contracte fonmauu per ' I'obte
_professzona! :

cié-de fa practaca- 7(58%) | 8% 5(42%) | 8% 12

4 (67% 5% 2 {33%) 3% 6

..Contracte temporal interinifat & temps compfet =
il 1{14%) 1% 6 [86%) 10% 7

."Contracte temporal p!a recuperacao transforma |

*rasiliénca a témps complet i
Contracte temporal pla recuperacso, transformacso Bl 3(60%) 3% 2 {40%) 3% 5
resiliéncia a temps parcial :

Indefimt a temps complet 53 (62) 61% 33 (38%) 52% 86
Indefinit a temps parcta| : 19 {59%) 22% 13 {41%} 21% 32
0 0% 2 {100%) 3% 2

.Temporal ohra 0 serves

i el BT (58%) | 100% | 63 {42%) 106% 150
Font: Dades de la plantilla a 15 de desembre 2024

Tauia 8.- Distribucio de ta plantilla del CTTI per tipus de contracte i jornada*

-Tipus de contracte -5 {oime:
“Contracte formatiu per Fabtencid de 1a practica professional 3 1 4
: 'Contfacte temporaE mtermltat a temps complet R 2 0 2
' 0 0 ¢}
O 0 4]

;'Endefsm a emps complet : 1 5 16
tndefinit a a.temps parcial 1 1 2

Temporal obra o servei LR T S 0

TOTAL e : 17 7 24

*No s'ha inclos el treballador CTTI-CFP

Font: Dades de la plantilla a 15 de desembre 2024

Taula 9.- Distribucié de la plantilla del CFP per tipus de contracte i jornada®

Tipus de contracte
.“'Contracte formatiu| per “Pobtencié de la ¢ pract:ca professmnal._- 2 2 4
Contracte | temporal interinitat a temps complet . : 1 1 2
Contracte temporal pla recuperacid, transformacié i resiliéncia a tempscomp!et 0 0 0
':Contracte temporal pla recuperaclo, transformac[o i res:hénc:a a temps parc:al 0 0 0
: Indefemta temps compie SRR e ) ' 11 1 12
'.Indeﬂmt a temps parcsai 0 0 0
.:'.'Temporal obra 6 seivel - 0 0
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TOTAL _
*No s'ha mclos el treballador CTTI-CFP

Font: Dades de la plantilla a 15 de desembre 2024

Taula 10.- Distribucié de la plantilla dels edificis URV o activitat FURV per tipus de contracte i
jornada

Tipus de contracte

Indefimt 2 temps parcaal 18 12 30
:Temporal obFa o serveu 0 2 2
56 52 107

Font: Dades de la plantilla a 15 de desembre 2024

Taula 11.- Distribucid de la plantilla per tipus de contracte

Tipus de contracte.

Contracte Indefinit 72 (61%) 83% 46 (39%) 73% 118

‘Contracte’ temporal 8 (40%) 9% 12 (60%) 19% 20

_iContracte formatlu 7 (58%) 8% 5 (42%) 8% 12
87 100% 63 100% 150

Taula 12.- Distribucié de la plantilla per tipus de jornada (2023)

Font Dades de la plantilla a 15 de desembre 2024

:_Tipus_'de_"contra_t;te L

--Temps comp!e‘t-"--" | 65(57,5%) 75% 48 (42,5%) 76% 113
Temps parcial | 22(59,5%) 25% 5 (40,5%) 24% 37
TOTAL - 1 87 100% 63 100% 150
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Composicié de la plantilla per tipologia de contracte Sl NO
Tenint en compte les dades, hi ha diferéncies importants entre dones i homes pel
que fa a fa temporalitat? X
El 83% de [es dones contractades i el 73% dels homes contractats tenen contractes
indefinits.
Es concentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte? X
Si hi ha diferéncies, té a veure amh aspectes relacionats amb la conciliacié? X
Tenint en compte les dades, hi ha diferéncies entre dones i homes respecte a la
jornada? X
El 75% de les dones i el 76% dels homes tenen contractes a temps complet.
Si hi ha diferéncies, tenen a veure amb aspectes relacionats amb la conciliacié? X
Hi ha diferéncies entre dones i homes amb reduccid de jornada pel que fa als
motius de la reduccio?

X
En tots els casos la reduccié es signa un acord enire la persona responsable de
'equip i la persona que redueix ia jornada i és per necessitats del projecte.
Si hi ha diferéncies, tenen a veure amb aspectes relacionats amb la conciliacié? X

2.3.- Classificacio professional

En la instruccié interna sobre la politica de contractacié i seleccié de personal i altres aspectes
relacionats amb el personal que presta serveis a la FURV s'estableix que les categories
professionals queden organitzades en 4 grups, que seran les que s'aplicaran a partir de
I'aprovacié d’aquest acord, el 24 de maig de 2022:

Grup I: Tecnic/a Superior

Grup II: Técnic/a Mig

Grup ll: Administracié/ Agent Multimédia
Grup IV: Consergeria/Recepcid/Auxiliar

Es important recordar que aquesta instruccié només s’aplica al personal d'estructura (personal
relacid Hlocs treball} | que a la resta els hi és d'aplicacié les categories del conveni col-lectiu.

En aguest punt, les representants legals de les persones treballadores volem fer constar que
s'apliqguen, de manera discrecional, unes categories professionals a una part de la plantilla.
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Taula 13.- Distribucié de [a plantilia per grup professional i sexe

Tipus de contracte .

Adjunt directiu 3 (60%) 2 (20%)
Directiu 1(33%) 1% 2 (67%) 3% 3
:_G}'u'p' i 32 (52%) 37% 30 (48%) 48% 62
Giup2 21 (62%) 24% 13 (38%) 21% 34
;Gmp3Nwﬂ13”fw: 1{33%) 1% 2(67%) 3% 3
;.Grup 3'N1ve§| Jiai s 17 (81%) 20% 4 (19%) 6,5% 21
_ : 1 {33%) 1% 2 (67%) 3% 3
_;Grup 5 Nweﬂ 2 2 (49%) 2,5% 3 (60%) 5% 5
’:Grup 6Nivella 2 (100%) 2.5% 0 0 2
Grup 7.Nivell 2 Shan 1 (100%) 1% 0 0 i
Practiques 1r. Any Grup 2. 6 {67%) 7% 3 (33%) 5% 9
Eff-l'-"réc't:ques 1r Any Grau superlor 0 0 2 (100%) 3% 2
“TOTAL - i | 87 (58%) 100% 63 (42%) 100% 150

Font: Dades de fa plantilla a 15 de desembre 2024

Taula 14.- Distribucid de la plantilla per departaments

Gest:o Economlca i c

'.informatlca

Marqueting i | comunlcacto

"OPRLM

"PrOJectes estrateglcs

EIPI'OJECEES formacm “

i PrOJectes Transferencua

“Qualutat ] documenta ‘o

: Recursos Huma

*Unltat Comumcac:o

:.Unltat valoratzac;o

"USPIR- COS

JoTAL

87 (58%)

1{)0%

63 (42%)

150

Font Dades de fa plantilla a 15 de desembre 2024

| Departaments feminitzats

Departaments masculinitzats

| Departaments paritaris
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Taula 15.- Distribucié de la plantilla per Hocs de treball

Tipus de contracte

“Adjunt/a a la Direccié de Negom

‘Adjunt/a a la Direccié de Recursos . .

“Auxiliar de Suport a fa formacié

Aunxiliar de Suport a la transferenua
“Coardinador/a :

“Director/a Parcs/ VITEC .

_;'l')i'recto_r/_a_' de negocis

‘Director/a de recursos

Directorfa CFpi i

Director/a CTT1.

.'.jTecnlc/a auxma i

Téchic/a auxiliar de suport a la gestlo academlca

Técnic/a auxiliar de suport a la gestiéo'de RHi'PRLT v

. Técnic/a auxiliar de suport a la gestio econom:ca S
Tecnlc/a auxiliar de suport técnic o

. Tecnlc/a auxiliar de suport téchic mformatic

'Tecnlc/a auxiliar de suport técnica la contractacié

“Técnic /a auxiliar de Suport a [a transferéncia :. -

“Tecnic/a mst;a de suport a la gestié de personal: 7

“Técnic/a mitja de suportala formacio

oo =l olokr | mrlolw c|om|mim||loclolal
i—\\lme.mwmwmwb;—\;—\:—am—spwwwn—\p:i;_5:

L N e e E = R T N N e e e e P N = = = S T Y

Técnic/a. m;tja de suport técnica la contractacso o

- Técnic/a mltja “de suport a la transferéncia 18 10 28
-ﬁ'-'Tecnlc/a mltja de marqueting i comumcamo 2 2 4
“Téchic/a mitjd de’ marquetmg Rees 0 1 1
o Técnic/a mltja de suport a'la gestio econdmica = 1 0 1
7 Tecnlc/a mltja de suport a la gestié de't congressos i Study Abroad 2 0 2
// — Técnic/a superior de suport a la formacio. - L S 2 0 2
R .'Tecmc/a superior de suport a |a gestié COS 0 1 1
BN W Tecnic/a Superior de suport a la gesti6 de la Enformacm 1 0 1
“T&cnic/a superior de suportala gestié de PRL 1 0 1
“Té&cnic/a superior de suport a la gestié USPIR - 2 2 4
“Tacnic/a’ superlor de suport a la gesti6: academlca L 2 0 2
“Técnic/a superlor de suport ala gestio de personal 1 0 1
.Técnic/a superior de suport ala gestié econdomica 2 0 2
_T&cnic/a superior de suport a la transferéncia 8 G 17 26 43
“Técnic/a superior de suport a la valoritzacié de tecnologles 2 1 3
_Téchic/a superior de suport técnic mformattc St g 1 1
Tecntc/a superlor de marquetmg o iR 2
TOTAL.. : S v 63 150

Font: Dades de fa plantilla a 15 de desembre 2024
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Composicid de 1a plantilla per categoria professional. Sl NO

Els homes i les dones estan representats en la mateixa proporcid a 'equip

directiu? ‘
En Vacumulat de 2024, amb contracte de direccid hi van haver 1 dona i 2
homes,

Els homes i les dones estan representats en la mateixa proporcid al col-lectiu

de comandaments intermedis? .

En I'acumulat de 2024, amb contractes d’adjunt a la direccid hi ha hagut 5
persones en carrecs de adjunts direccid: 2 homes i 3 dones.

Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a les diferents
categories professionals?

El gruix de la plantilla es concentra en les categories professionals grup 1 (37% | X
de les dones contractades i 48% dels homes contractats) i en el grup 2 (24%
de les dones contractades i 21% dels homes contractats).

Hi ha alguna categoria on hi hagi un percentatge important de dones o
homes?

Hi ha un percentatge superior d’homes que de dones en el grup 1. Les dones |
també es concentren en el grup 3, administracio. Les dones coniractades dins
del grup 3 representen el 21% de les dones contractades i només el 9,5% dels
homes contractats.

Es concentren dones o homes en determinats departaments?

Dins de fa FURV hi ha 15 departaments, 2 d’elis sén unipersonals, només hi
treballa una persona. Dels 13 restants identifiquem & departaments |
feminitzats, 2 masculinitzats | 5 amb una composicié paritaria per sexes. El
departament on treballen més persones és el de projectes de transferéncia i
presenta una composicio paritaria (48% de dones i 52% d’homes).

En cas gue hi hagi infrarepresentacié de dones o homes a determinats grups
i/o categories professionals, I'organitzacid emprén accions o mesures per | X
corregir-ho?

. CONDICIONS DE TREBALL | CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

La plantilla de Ta FURV és paritaria per sexes, | Quan analitzem la presencia de dones i
les dones representen el 58% i els homes el | homes per centres de treball observem que la
42%, parital només es manté en les persones que

treballen en els edificis URV o activitat FURV,
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Les diferéncies entre dones i homes en els
seus contractes es poca, el 83% de les dones
contractades i el 73% dels homes contractats
tenen contractes indefinits i el 75% de les
donesiel 76% dels homes tenen contractes a
temps complet.

El gruix de la plantilla es concentra en les
categories professionals grup 1 (37% de les
dones contractades i 48% dels homes
contractats) i en el grup 2 (24% de les dones
contractades i 21% dels homes contractats).

El departament on treballen més persones és
el de projectes de transferéncia | presenta
una composicio paritaria {48% de donesi52%
d’homes).

Dins de fa FURV hi ha 15 departaments, 2
d’ells sdn unipersonals, només hi treballa una
persona. Dels 13 restants 5 tenen una
composicié paritaria per sexes.

mentre que el CFP i el CTTI sdn centres
feminitzats (78% dones | 71% dones
respectivament).

Hi ha un percentatge superior d’homes gue
de dones en el grup 1. Les dones també es
concentren en el grup 3, administracio. Les
dones contractades dins del grup 3
representen el 21% de les dones contractades
i només el 9,5% dels homes contractats.

Dins de la FURV hi ha 6 departaments
feminitzats | 2 masculinitzats, reproduint la
segregacid horitzontal existent en el mercat
laboral catala.

33




3. Procés de seleccid i contractacio

En aquest apartat s‘analitza si Faccés a lorganitzacid, entés com el procés de seleccid i
contractacid assequra la igualtat d’oportunitats entre dones | homes. En aguesta andlisi també es
tindran en compte les caracteristiques de les persones que han cessat la relacic laboralen el darrer
any i els motius, per assegurar Fabséncio de motius per rad de génere.

Assegurar la igualtat d'oportunitats en f'occés a l'organitzacio és important per trencar amb les
desiquaftats existents en el mercat luboral i que deriven moltes d’elles del pes que encara tenen
els estereotips de génere que limiten Vaccés de les dones.

El procés de contractacié i tots els aspectes que es tenen en compte abans d’aquesta contractacio,
des de "oferta laboral fins a la incorporacic de fa persona treballadora a la plantilla han de
garantir el principi d'iqualtat i no discriminacid en les relocions laborals. Garantir lo igualtat
implica identificar les candidatures iddnies per o un floc de trebalf omb la finalitat d’incorporar lo
persona més adequada per o cada tasca professional, garantint que el sexe no condicioni fefeccié
de qui serd confractat,

El 24 de maig del 2022 el Patronat va aprovar una instruccié sobre la politica de contractacio i
selecci¢ de personal i altres aspectes relacionats amb el personal que presta serveis a la FURV,

La FURV és una entitat de dret privat depenent de la URV, universitat publica, i com a tal li és
d'aplicacié determinada normativa del sector ptblic. Tenint en compte la forma juridica de la
FURV, li s6n d’aplicacié diversos articles del capitol | de I'EBEP {accés a la funcié ptblica i, en
especial, els principis rectors de I'article 55 del Text refds de la Llei de I'Estatut basic de 'empleat
public, aprovat pel Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre {en endavant, TREBEP), en
conseqiléncia, aquestes entitats han de seleccionar el seu personal laboral mitjancant
procediments que garanteixin els principis d’igualtat, mérit i capacitat, i han de garantir la
publicitat de les convocatories i les seves bases; la transparéncia; la imparcialitat i la
professionalitat dels membres de I'drgan de seleccid; I'adequacié entre el contingut dels
processos selectius i les funcions i les tasques a desenvolupar, i 'agilitat en els processos de
seleccid, sens perjudici de I'objectivitat. Larticle 55 del TREBEP és el precepte de capcalera pel
que fa a la contractacié de personal laboral de les entitats de dret privat vinculades o
dependents d’entitats de dret piblic.

En els processos de seleccido de la FURV no hi ha cap sistema de garantia de 'acompliment
d’aguests principis.

En la instruccid sobre la politica de contractacid i seleccid de personal i altres aspectes
relacionats amb el personal gue presta serveis a la FURV s’estableix que amb caracter general,
les noves contractacions vinculades a financament especific extern, pdblics o privats, seran
indefinides, llevat que la convocatdria que financga el projecte ho impedeixi. Aquest personal
tindra la consideracid de personal no permanent i no d’estructura de la FURV.

Aguesta instruccio estableix els criteris de seleccid de personal per a les noves contractacions:

Principis basics. £s prioritari garantir fa contractacié del/la candidat/a més adequat/da per a
cobrir un lioc de treball. Aquesta contractacio es realitza mitjangant un procés de seleccio obert,
transparent i basat en el meérit. Els procediments de seleccid i contractacié de personal de la
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FURV es regeixen per un conjunt de principis basics que garanteixen a totes les persones la
igualtat d'accés a un lloc de treball, principis de publicitat, transparéncia, d'igualtat, merit
capacitat, respectant en tot cas la normativa vigent amb independéncia de la seva categoria
professional.

Aquests principis, asseguren que els processos de seleccio siguin oberts i transparents, que
elsfles candidats/es siguin seleccionats seguint criteris objectius i comparables, tenint en
compte la meritocracia i respectant la igualtat de tracte i oportunitats i s’ajusten a la legislacié
vigent en mateéria d’ocupacio, igualtat i diversitat | proteccié de dades.

Procediment de Seleccib,

Per la seleccid i contractacié de personal, en les seves diferents categories, es durd aterme ala
FURV mitjangant un procés competitiu, i li seran d'aplicacid els seglients, criteris:

a) Publicitat. Les convocatdries es publicaran a la pagina web de la FURV (www.fundacio.urv.cat)
i, en determinats supdsits, en altres webs o altres mitjans si s'escau. La convocatdria de cada
lfoc de treball publicada incloura una descripcio detallada dels requisits generals i especifics que
ha de complir el/la candidat/a, la referéncia concreta del lloc ofert, les funcions a desenvolupar
aixi com la data d'obertura i tancament de la convocatoria. U'oferta haura d'estar publicada, com
a minim 10 dies naturals,

b) Transparéncia. Les convocatories definiran els requisits generals i especifics minims dels/les
candidats/es.

c) Igualtat. Les convocatories han d'assegurar que cap candidat/a quedard exclds excepte en el
cas de no complir amb els requisits minims exigits. Les persones candidates gue compleixin amb
els requisits minims seran avaluades sense discriminacié per rad de génere, edat, origen étnic,
nacionalitat, religi6, creences, orientacié sexual, idioma, discapacitat, opinié politica i condicié
social ¢ econdmica.

d} Merit i capacitat. La seleccid, depenent de la categoria professional o lloc de treball a que
s‘opta, i sempre respectant els principis de mérit i capacitat, es deurd a un concurs de mérits.
Totes les entrevistes d’una mateixa convocatodria seguiran la mateixa metodologia acordada pel
Comite de Seleccid, per evitar qualsevol biaix.

En seleccionar un/a finalista, el Comité de Seleccid utilitzara ta taula resum de les puntuacions
deis diferents candidats/es.

Et Comité de Seleccio estara integrat per un minim de 2 persones, tot i que és recomanable un
minim de 3. En el cas d’ofertes per accés a un lloc definit en la RLT, el Comité de Seleccid estara
integrat per un minim de 3 persones. Tots els membres del Comité de Selecci¢ participaran en
totes les fases del procés de seleccio i signaran I'acta final de seleccié.

e} Professionalitat i imparcialitat. Com a minim un membre del Comité de Seleccid per a cada
tipus de convocatoria haurd de pertanyer a la mateixa o superior categoria professional de
'aspirant.

El procediment de seleccid es dura a terme segons les seglients fases:
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a) Revisi6 del CV. El Comiteé de Seleccid és responsable de la revisio del currfcutum i determinara
quins candidats/es son APTES i quina puntuacié han obtingut per a 'avaluacié de les fases
posteriors, si s'escau, de les habilitats | d’entrevistes presencials. Per tal de seleccionar
adequadament totes les sol-licituds, el Comite de Seleccié avaluara tots els perfils (CV} en funcié
dels requisits descrits a la convocatoria del lloc de treball. També es tindran en compte aquells
criteris que puguin complementar o afegir valor o coneixement addicionals en el
desenvolupament de ia vacant.

b} Prova d’aptituds i entrevista.

Un cop finalitzada aquesta primera fase, es publicara la Hista dels candidats/es que han estat
considerats admesos i exclosos, i es comunicara la data, si s'escau, de la prova d’aptituds i també
s'indicara la nota minima per accedir a Fentrevista, d’acord amb la convocatoria.

Per a les persones candidates que superin la prova d’aptituds seran convocades per a la
realitzacié de les entrevistes, (de forma presencial o videoconferéncia), tenint en compte la
disponibilitat del Comité de Seleccié

Durant les entrevistes, el Comité de Seleccio ha d’utilitzar els criteris de puntuacié descrits a la
convocatdria per valorar cada candidat/a.

Les decisions de contractacié haurien de ser el resultat d’una eleccié unanime del Comité de
Seleccié i sempre basada en els principis oberts, transparents i basats en el mérit.

En cas d’empat entre persones de diferent génere, es contractara a la persona del génere menys
representat en el grup de treball/departament/servei en el que s’incorpori.

L'oferta de treball haura de detallar: la descripcio del lloc trebali, la unitat de la que dependra el
candidat/a, les responsabilitats i les condicions contractuals. El procés de seleccié pot, si s'indica
en la oferta, permetre generar una borsa de treball gue permetria incorporar a qualsevol de les
persones gue hagin superat el procés de seleccid, en I'ordre de puntuacions, accedir a una oferta
posterior de les mateixes caracteristiques amb un termini maxim de 1 any des de la publicacid
de I'acta final de puntuacions.

Si1 No

S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de fa seleccio de
personal?

Hi ha definicions dels diferents llocs de treball del personal faboral?

£l 17 de desembre de 2022, el Patronat de la FURV va aprovar la Relaci6 dels Liocs de | X | X
Treball, (en endavant, RLT), del personal laboral de la FURVY.

Empresa té un protocol de seleccid?

El 24 de maig del 2022, el Patronat va aprovar una instrucci6 sobre la politica de | y
contractaci6 i seleccid de personal i altres aspectes relacionats amb el personal que
presta serveis a fa FURV.

36




Aquesta politica també s’'aplica, normalment, a les persones que es contracten per
projectes amb la principal diferéncia que en aquest cas no es realitza cap prova de
coneixements, prova obligatdria per les persones que es contracten a administracié,

A les ofertes o convocatdries d’ocupacio, es denominen els Hocs de treball amb un
llenguatge inclusiu?

Totes les oferies utilitzen el llenguatge inclusiu i no sexista, perd hi ha punts de
millora.

Es parla de “técnic o técnica” o de “personal técnic”, que seria correcte. Perd en
algunes convocatories hi trehem errors, per exemple, com a requisit formatiu
s’estableix “titol de doctor”, el que no seria correcte, com tampoc ho és denominar
“professor” a les professores gue formen part del comite de seleccid {exemples
axtrets de la convocatdria C2025-12) o parlar de president del comité de seleccid
quan és una dona {C-2025/014).

Les persones gue fan els processos de seleccid s'han format en igualtat de dones i
homes [ biaixos inconscients de genere?

Entre les persones que participen en els processos de seleccid hi ha persones amb
formacio en igualtat de dones i homes, perd tothom no té aguesta formacid i no s’ha
realitzat cap formacié especifica per evitar biaixos inconscients de génere en aguests
ProCessos.

Els tribunals qualificadors tenen una composicid paritaria per sexes?

En les dltimes convocatdries publicades podem observar que el sexe dels membres
de ta comissid depén de I'ambit tematic de la mateixa:

C-2025/015: 2 homes
C-2025/014: 2 dones
C-2025/013: 2 dones
C-2025/012: 1 home i 1 dona
C-2025/011: 1 home i 2 dones
C-2025/010: 1. dona i 1 home

Es dificil poder assegurar la paritat en tots els processos, sobretot guan aquests estan
relacionats amb projectas de recerca concrets, ja que no sempre hi haurd homes o
dones que responen al perfil per poder ser tribunal qualificador i poder-hi participar.

Els canals d'informacié ifo comunicacié utilitzats en els processos de seleccié
garanteixen que els hames i fes dones tinguin accés a aquesta informacié, en igual
mesura’?

Les entrevistes les fa | valora més d’'una persona?

En les entrevistes hi participen dones i homes?

No sempre hi ha aquesta participacid mixta, dependra de la composicic del comité
de seleccid.

Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen es exclusivament a I'ambit
professional?
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Es té en compte la situacid personal o familiar de les candidatures? X

Es té en compte el sexe de la persona com un element per valorar la idoneitat pera
un determinat Hoc de treball?

En cas que hi hagi infrarepresentacid de dones a determinats grups, categories
professionals o lHocs de treball, Vorganitzacid emprén accions o mesures per
corregir-ho?

’acord del Patronat estableix que en cas d’empat entre persones de diferent génere,
es contractara a la persona del génere menys representat en el grup de
treball/departament/servei en el que s'incorpori.

Contractacions de dones i homes.

Taula 1.- Contractacions per sexe

es | pones. . 0 _ ol

51%) | 26 (45%) | 32 (55%) | 32 (43%) 39 (53%) | 35 {47%)

Taula 2.- Contractacions realitzades per categories professionals




Taula 4.- Contractacions realitzades el 2024 per tipus de contracte i jornada

Taula 5.- Contractacions realitzades per modalitat de contracie

3 6 5 1 14 18 11 14
4 4 8 16 24 28 21

6 4 1 6 0 0
40 30 39 40 26 32 32 43 39 35

14 {58%) 10 {42%)

16(67%) | 40% 8(33%) 27% 24

3(33%) 1 7,5% | 6(67%) 20%

1(33%) | 2,5% | 2(67%) 7%

6 (60%) 15% 4(40%) 13% 10
40 100% 30 100% 70

100%

50%

0%

Contractes 2024

Indefinit Temporal Practiques

& Dones ¥ Homes

39

1G0%

50%

D%

Indefinit

Temporal Practiques

#Dones #Homes




100%

0%

0%

100%

50%

0%

>

100%

50%

0%

Contractes 2022

Indefinit Temporal Practigues

@ Dones B Homes

100%

50%

0%

Contractes 2021

indefinit  Termporal Practiques

@ Dones @ Homes

Taula 6.- Contractacions realitzades per tipus de jornada
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Taula 7.- Contractacions realitzades per departament

Contractacions portades a terme I'Gltim any

Sl

NO

Hi ha equilibri en la contractacié de dones i homes?

En els darrers anys les contractacions han sigut paritaries. Sempre al voltant
d’un 55%-45% per sexes.

Les contractacions realitzades han servit perqué la plantilla esdevingui més
paritaria?
La plantilla ja és bastant paritaria.

La situacio de temporalitat de les noves contractacions és semblant entre els
homes iles dones?

Els percentatges d’homes i dones contractats a temps complet i a temps parcial
és bastant semblant, tot i gue el percentatge d’homes contractats a temps
complet és sempre una mica superior al de les dones en guasi tots els anys.

Es concentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte?

El 2023 es van contractar més dones que homes amb contractes temporals,
mentre que en el 2024 s’han contractat més dones gue homes a temps
indefinit.

Hi ha algun departament/area on s’hagin incorporat més dones o homes?

El percentatge més elevat de noves contractacions sén pels projectes de
transferéncia, tant pels homes com per les dones. Excepte en el 2024 sempre
s’havien contractat més homes aue dones,

Ainformatica les noves incorporacions continuen sent homes.
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Sortides de 'empresa

Amb I'entrada en vigor de la dltima reforma laboral (RD 31/2021 de 28 desembre), els contractes
d'obra o servei deixen d’existir i totes les contractacions que es feien per projectes amb obra o
servei passen a ser indefinits, i es lliguen a la llei de fa ciéncia.

Aixd provoca que durant el 2022 i anys posteriors es formalitzin inicament contractes indefinits
lligats a un projecte de recerca que quan acaba, s’han d’acomiadar per causes objectives.
Aquests acomiadaments s6n els que observem en eis anys 2023 12024, anys on es redueixen les
finalitzacions de relacions laborals per finalitzacié de contracte i incrementen els
acomiadaments.

Sortides de Pempresa Si NO

En cas de baixes voluntaries, es fa a les persones una «entrevista de sortida»? X

Alguns dels motius de baixa voluntaria es poden adscriure al génerefsexe,
inclosos motius d’ordenacié def temps de treball i conciliacié?

Alguns dels cessaments s’ha produit després de I'activacié del protocol de
prevencié i actuaci6 davant "assetjament sexual i/o per ra¢ de sexe, d’aiguna X
de les persones implicades?

Respecte a la seva preséncia en plantilla, hi ha diferéncies entre dones i homes
gue han cessat la relacid laboral?

Atenent a les dades, hi ha diferéncies entre dones | homes en les causes de
cessament de {a relacid laboral?
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Percepcio de la plantilla

Pregunta 9. Creus que a la Fundacid URV [a seleccid de personal es realitza de forma objectiva, tenint els homes i les
dones les mateixes oportunitats?

RESPOSBTA RESPOSTES PERCENTATGE
Si 56 93,3%
No, les dones tenen més
possibilitats de ser (0 0,0%
contractades que els homes
No, els homes tenen més
possibilitats de ser confractats 2 3,3%
(fue les dones
No 2 3,3%
Si
£ No, les doses tenen més possibililals de ser
contractades que els homas
~ Mo, els homes tenen més possibilitats de ser
contractats que les dones
_@ No
Pregunta 9 Pones Inter Dones | Homes Inter home Total
Si 39 (70%) 93% 17 (30%) 95% 56
No, l_es‘dones tenen més 0 0 o
possibilitats
Mo, els homes tenen més o 9
possihilitats 2 (100%) 5% 0 2
No 1 (560%) 3% 1 {50%) 5% 2
Mo ho sé 0 0 0
Total 42 100% 18 100% 60
Adim, T éncia i
Pregunta 9 dm ransferéncia Formacié | Total
General Recerca
Si 39 13 4 56
No, i_es_ ftones fenen meés 0 0 0 0
possibilitats
No, els homes tenen més
possibilitats 0 2 0 2
No 1 1 ¢ 2
No ho sé 0 0 0 0
Total 40 16 4 G0

Si tenim en compte les respostes a la pregunta 9 observem com és un tema que planteja pocs
dubtes, només 2 persones, 1 home i 1 dona consideren que a la Fundacié URV la seleccid de
personal no es realitza de forma objectiva, tenint els homes i les dones les mateixes
oportunitats, la resta considera que si que és un projecte objectiu i que garanteix la igualtat
d’oportunitats.
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En el grup focal es demana major transparéncia en el procés de seleccié i major claredat en els

criteris que es tindran en compte.

sk

La FURV ha aprovat una politica de
contractacié i seleccio de personal.

La politica de contractacio respecta l'article 55
del Text refds de la Llei de I'Estatut basic de
Fempleat public, garantint els principis
d’igualtat, merit i capacitat.

El procés de contractacid persegueix garantir
la igualtat: les persones candidates que
compleixin amb els requisits minims seran
avaluades sense discriminacié per rad de
génere, edat, origen étnic, nacionalitat,
religid, creences, orientacio sexual, idioma,
discapacitat, opini6 politica i condicié social o
aconbmica.

S’aplica una clausula de discriminacié positiva
en cas d’empat: “en cas d'empat entre
persones de diferent génere, es contractara a
la persona del génere menys representat en el
grup de treball/departament/servei en el que
s'incorpori”.

La FURY ha realitzat la definicié dels diferents
llocs de treball del personal iaboral
d’estructura.

En els darrers anys les contractacions han
sigut paritaries. Sempre al voltant d’un 55%-
45% per sexes.

Els percentatges d’homes i dones contractats
a temps complet i a temps parcial és bastant
semblant, tot i que el percentaige d’homes
contractats a temps complet és sempre una
mica superior al de les dones en quasi tots els
anys.

. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIG

No existeix la definicid dels diferents Hocs de
treball del personal a carrec de projectes de
recerca, innovacié i activitats de formacié
permanent i congressos.

Les convocatbries d’ocupacié els llocs de
treball es denominen amb un llenguatge
inclusiu i no sexista, perd hi ha cert marge
de millora en el redactat de les mateixes.

No s’ha ofert cap formacid especifica a totes
les persones que participen en els processos
de contractacié per introduir la perspectiva
de génere | evitar biaixos inconscients de
génere en aquests processos,

Els tribunals qualificadors no sempre tenen
una composicié mixta o paritaria.

En cas de baixes voluntaries, no es fa a les
persones una «entrevista de sortida» per
assegurar gque no existeixin biaixos de
génere,

Un punt de millora és oferir major claredat
en els criteris d’avaluacid en tots els
processos de contractacio.

La politica de contractacié i seleccié de
personal actual no preveu la participacio de
la representacié legal de les persones
treballadores.
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No s'identifiquen diferéncies entre dones i
homes en les causes de cessament de la
relacio laboral.

La plantilla considera que a la Fundacié URV la
seleccio de personal es realitza de forma
ohjectiva, tenint els homes i les dones les
mateixes oportunitats.
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4., Formacid interna i/o continua

En aguest apartat s’analitza la planificacid, organitzacid i desenvolupament de la formacic interna
i continua des de la perspectiva de génere, és a dir, si es tenen en compte les necessitats formatives
de dones i homes i es facilita que ambdds sexes finguin les mateixes oportunitats per realitzar
formacic. També s’analitzard sies realitza formacio en igualtat entre dones i homes i sifa formacio
que s'ofereix ho incorporat la perspectiva de génere,

Accedir amb condicions iguclitaries a la formacié 8s clau perqué homes i dones tinguin les
mateixes oportunitats dins de 'empresa. Lo formacid de les persones treballadores millora les
seves competéncies professionals af mateix temps que l'empresa es beneficia d’aquests nous
coneixements i habilitats assolits.

Com es recull en el Balang Social 2023 la Direccié de la FURV potencia la formacié continua. Per
aquest motiu, anualment s‘elaborara el Pla de Formacid que es confecciona a partir de les
propostes definides per Direccid i les accions formatives especifiques recollides pel mateix
personal de l'organitzaci. A través de la propia intranet de la FURV, queda registrat el llistat
d'accions que formen el Pla a l'inici d'any 1 les accions que es van desenvolupant durant I'any.
Fins ara, la FURV no ha negociat ni el Pla de Formacio ni el seguiment amb el Comité d’Empresa.

Les accions formatives s’avaluen per part de Direccié o alguna persona amb els coneixements
especifics necessaris i periddicament el departament de RH revisa que totes les accions gue
s’hagin fet, tinguin una enquesta de satisfaccid i avaluacié feta pel seu responsable.

Realitzar accions formatives i de sensibilitzacié en matéria d'igualtat d'oportunitats entre dones
i homes, i perspectiva de geénere a la plantilla és una de les activitats promogudes a
I'organitzacio, aixi com difondre i donar a conéixer el Protocol contra ['assetjament sexual i per
raé de sexe a tot el personal, o donar a conéixer els conceptes basics del que és la responsabilitat
penal corporativa (Compliance).

La plantilla creu gue les formacions que es faciliten no neixen des d’una visié estratégica del
departament o de I'equip siné que es podrien considerar respostes a necessitats individuals que
cada persona pot sol-licitar. No hi ha estipulades unes hores anuals de formaci6 gue s’hagin de
fer. Les persones que ocupen les posicions de direccié sén les responsables d’autoritzar les
formacions, el que produeix que es puguin aplicar criteris diferents en el moment d’autoritzar
les formacions o denegar-les.

Com s'inclou [a iguaitat d’oportunitats en la formacid Sl NO

S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la formacié?

Fi Pla de formacid no incorpora uns objectius especifics que es volen X
aconseguir gracies a aquesta formacié continua i per tant, no estableix que la
igualtat de dones i homes és un dels objectius gue ha de garantir aquest pla.

L'organitzacid disposa d’un procediment que detalli la gestid de la formaci6?

En aguests moments fa persona responsable de l'equip és la persona
responsable d’autoritzar la formacié, perd no existeix un procés clar que
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estigui compartit i s'apliqui per part de tots els equips. Tampoc hi ha un
niémero d’hores minim i maxim que es pot realitzar o que s’ha de realitzar
obligatoriament.

Es contempia la perspectiva de génere en les formacions, tant si la persona
formadora és interna com externa?

Quan es contracten formacions no es demana gue aguestes incorporin fa
perspectiva de génere, ja sigui en el propi contingut com en el disseny de la
docéncia o la gestio de aula.

S’adopten mesures per garantir que dones i homes tinguin fes mateixes
oportunitats d'accedir a la formacid (per exemple, tota la formacio es realitza
en horari laboral)?

En els plans d’igualtat anteriors s’assumeix el compromis de mantenir la
planificacid de la formacié interna dins de horari laboral, vetllant perqué
faciliti la conciliacié. Es realitzen moltes formacions virtuals o en format hibrid
per facilitar que tothom les pugui realitzar. Cada vegada es fan menys
formacicns presencials.

Les persones implicades en la formacid, des de la deteccid de necessitats, fins
al vist i plau a I'assisténcia, tenen formacié en igualtat d’oportunitats?

Algunes si i altres no.

Participacié de dones i homes en la formacio

No es tenen dades de la participacié en formacions de les persones que no formen part
d’administracid. Per tant, les conclusions d’aquest apartat sén necessariament parcials.

Persones que han realitzat formacié

2024 2023 2022 2021 2020
Dones Homes Dones Homes Dones Homes Dones Homes Dones Homes
27{77%) | 8(23%) | 34(71%) | 14{29%) | 28(74%) | 10(26%) | 28{72%) | 11{28%) | 21{75%) | 7{25%}

35 48 38 19 28
Hores de formacio que han realitzat homes i dones:

2024 2023 2022 2021 2020
Dones | Homes | Dones | Homes | Dones | Homes | Dones | Homes | Dones | Homes
2366 516 206 57 888 219 1634,5 290 851,5 208

Hores de formacié per modalitat de la formacio:
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j

Presencials Virtuals
Dones | Homes Dones Homes
2024 1702 304 664 212
2023 82 30 124 27
2022 186,5 14 7015 205
2021 191 0 1443,5 290
2020 134,5 i2 717 196

2020:

2022:

Les dones realitzen més formacié que els homes, des del 2020 al 2024 les dones representen el
75% de les persones gue s'han format i de mitjana han realitzat moltes més hores de formacié
gue els homes,

L'any 2021 el nimero d’hores de formacid virtual que homes i dones van realitzar és important,
essent molt superior en el cas de les dones. Aquesta tendéncia es manté, tot i que es realitzen
la meitat d’hores de formacié durant el 2022, el 2023 es redueixen de manera important les
hores de formacio, que incrementen I'any 2024,

L'any 2024 és I"Gnic any gue tant els homes com les dones realitzen més hores de formacio
presencials que virtuals.

Tots els anys s'han ofert formacions sobre temes d’igualtat:

1 treballadora va realitzar [a formacio presencial “Nous Lideratges en clau femenina”, organitzat
per la Catedra d"Emprenedoria, que buscava posar en valor la tasca realitzada per les dones amb
carrecs de direccié on la seva preséncia encara és molt minoritaria {2h ).

1 trehalladora va realitzar la formacio virtual “Novetats legislatives en matéria d’igualtat a
Yempresa”, ofert per WOLTERS KLUWER (1h).

35 persones van seguir el curs (27 dones i 8 homes): La igualtat en 'ambit laboral (70 hores)

3 dones van realitzar la formacid virtual “Preguntes i respostes sobre el registre retributiu” ( 6
hores), organitzat per la Generalitat de Catalunya amb 'objectiu de resoldre dubtes.

35 persones (25 dones i 10 homes) van seguir la sessié formativa virtual “Diagnostic i Pla
d'lgualtat FURV” (70 hores), organitzat per la FURV. Aquest curs tenia 3 principals objectius: (1)
realitzar una aproximacio de la situacid de les dones i dels homes a la FURV; (2} reflexionar sobre
els elements que generen la desigualtat entre la plantilla; i (3) conéixer i identificar els supdsit.

2 dones van seguir el taller virtual organitzat pel SOC sobre “Registre retributiu i calcul de la
bretxa salarial” (4 hores).
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35 persones (25 dones i 10 homes) van fer el curs virtual sobre llenguatge no sexista (2 hores),
organitzat per la FURV.

2 dones van seguir el curs presencial sobre deteccid i actuacid en casos de violeéncies masclistes
a la URV” (7 hores} organitzat per la URV.

1 dona va participar en la Il Jornada presencial "igualtat i lideratge en el sector tecnologic” (1h }
organitzada per la Catedra d’Emprenedoria de fa URV.

1 dona va seguir la formacid virtual “I’auditoria retributiva i fa valoracié de llocs de treball amb
perspectiva de génere (4 hores)” organitzat per la Universitat de VIC.

37 persones (27 dones i 10 homes} van assistir a la formacié virtual sobre prevencié de
Fassetjament sexual (2 hores)

1 dona va assistir a la Taula Rodona virtual organitzada per la Diputacié de Tarragona "lLa
participacio de les dones en projectes europeus de recerca i innovacid"(1h)

1 dona va seguir la formacio presencial organitzada per fa Mancomunitat URV sobre el Protocol
assetjament laboral (1 hora).

£l 2024 no es va oferir ni es va realitzar cap formacié sobre aquest tema per part de la plantifla.

Participacid de dones i homes a la formacid Sl | NO
En comparacié amb la preséncia percentual de dones i homes en plantilla, han X
realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores formatives?

Han realitzat dones i homes la mateixa mitjana d'hores de formacio? X

Percepcio de les persones treballadores pel que fa a les possibilitats d’accés a la
formacié
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Pregunta %0, Creus que els homes i les dones tenen les mateixes possibilitats d'accés a la formacié interna ifo continua
que ofereix Fundacié URV?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

. Si 52 86,7%
No 1 1,7%

: No ho se 7 1,7%

¢ Nohosé

Pregunta 10 | Dones Inter Dones | Homes | Inter home | Total

Si 37(71%) | 88% 16 (29%) | 83% 52

No 1(100%)  25% 0 1

No ho sé 4(50%) 195% 3(B0%) | 17% 7

Total 42 100% 18 100% 60
Pregunta 10 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacié | Total
i Si 38 10 4 52
No 0 1 0 1
; : No ho sé 2 5 0 7
Total 40 16 4 60

En relacié a la igualtat d’oportunitats per accedir a la formaci6 no hi ha dubtes tenint en compte
les respostes al gliestionari, només 1 dona respon negativament, fa resta de persones que han
respost al gliestionari afirmen que els homes i les dones tenen les mateixes possibilitats d’accés
a la formacié interna ifo continua que ofereix Fundacio URV, 7 persones no ho tenen clar, 5
d’elles treballen a transferéncia i recerca.

Percepcic de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a la formacié | Sl NO
Creuen, les persones que han respost enquesta, que homes i dones tenen

les mateixes possibilitats d’accedir a la formacié? X

Tenen diferent percepcio homes i dones? X

50




Anualment s'elabora el Pia de Formacié que
es confecciona a partir de les propostes
definides per Direcci6 i les accions formatives
especifiques recollides pel mateix personal
de "organitzacié.

Tots els anys, excepte el 2024, s’han ofert
formacions sobre perspectiva de génere,
iguaitat de dones i homes o prevencié de
situacions d’assetjament sexual i per raé de
sexe.

En els plans d’igualtat anteriors s’assumeix el
compromis de mantenir la planificacié de la
formacié interna dins de I'horari laboral,
vetllant perque faciliti la conciliacié. Es
realitzen moltes formacions virtuals o en
format hibrid per facilitar que tothom les
pugui realitzar. Cada vegada es fan menys
formacions presencials.

ta plantilla considera que la formacio no
planteja problemes de desigualtal entre
dones i homes.

~ FORMACIO.

La formacioé no s'adreca a tots els col-lectius
de la plantilla de treballadors i treballadores.
No hi ha estipulades unes hores anuals de
formacio que s'hagin de fer.

Les persones gue ocupen les posicions de
direccié sén les responsables dautoritzar les
formacions, el que produeix que es puguin
aplicar criteris diferents en el moment
d’autoritzar les formacions o denegar-les.

No s'inclou la igualtat de dones i homes com
un dels ohjectius de la formacico.

No es contempla la perspectiva de génere en
les formacions, ni quan la persona formadora
és interna ni guan és externa.

Les dones realitzen més formacié que els
homes, des del 2020 al 2024 les dones
representen el 75% de les persones que s’han
format i de mitjana han realitzat moltes més
hores de formaciod que els homes.

Les dones es formen més que els homes en
temes relacionats amb la igualtat de génere.
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5. Promocid i desenvolupament professional

En aguest apartat s‘avaluen els processos de promocid i desenvolupoment professional des de la
perspectiva de génere.

La carrera professional es pot definir com el conjunt ordenat d’oportunitats d’ascens i expectatives
de progrés professionals d'ocord amb els principis d'igualtat, mérit i capacitot.

Introduir lu perspectiva de génere en el disseny de les carreres professionals i en els processos de
promacic implica trencar amb aquelis aspectes que poden crear Pexisténcia per a les dones d’un
sostre de vidre. La metafora del sostre de vidre serveix per designar els obstacles artificials i
invisibles que impedeixen Vaccés de les dones a posicions de decisié i que poden derivar de “factors
interns” fruit de la socialitzacié de génere i “factors externs” que es centren en la cultura
organitzacional que condiciona els processos de contractacid, seleccid i promocio.

£n lg literatura sobre les dificultats que han d'afrontar les dones per fer carrera i trencar amb el
sostre de vidre quan es descriuen efs factors externs es parla de {‘existéncia de barreres fruit de
factors situacionals | factors ambientals. Els factors situacionals fan referéncic @ les
responsabilitats de cura que assumeixen les dones i gue poden ser vistes com un limit del seu
compromis amb Forganitzacié, Els factors ambientals serien efs derivats del context social,
econdmic  politic de les organitzacions | dels estereotips de génere de l'entorn famifiar i educatiy,
barreres amb un elevat component cuftural,

El codi &tic estableix que “Qualsevol tipus de promocio respondrd als principis de mérits |
capacitat definits en els requisits del lloc de treball, assequrant la FURV la igualtat d’oportunitats
i el foment d’una cultura corporativa basada en ef mérit. No seran admissibles les discriminacions
per motius de sexe, raca, religié, estat civil, orientacié sexual, etc., tal com es recull al protocol
d’actuacié en cas de possible assetjament o violéncia en el lloc de treball i ol Pla d’lgualtat de la
FURV",

Quan es publica una oferta al mateix temps s’envia un correu a totes les persones internes.

Com s’'inclou la igualtat d’oportunitats a la promocid professional S| NO
S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la promocié X
interna?

L’organitzacié disposa d’un protocol o procediment gue detalli la gestio de
promocions i el desenvolupament professional? X
L'organitzacio ha dissenyat plans de carrera professional? X

Quan s'observa el que ha passat en els darrers anys el primer que s'identifica és que s’han
produit molt poques promocions, 5 promocions en 5 anys, 1 home ha promocionat a nivell
directiu, 1 dona a comandament intermedi i 3 dones han promocionat en el nivell técnic. Totes
les promocions han estat per canvi de categoria, perd el procés gue ha portat a aquest canvi no
ha estat sempre el mateix. Algun canvi ha sigut el resultat d’un canvi en la definicio del lloc de
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treball, que s’ha acabat traduint en una promocid, o han estat els canvis en l'organigrama que
han provocat promocions.

Han estat pocs casos i es cada cas respon a una casuistica diferent, no existeix procés.

Ntmero total de persones que han pujat de categoria professional

Percepcio de les persones pel que fa a les possibilitats de promocié a I'organitzacié

En aquest tema s’ha posat de relleu que existeix poca transparéncia, tot i que agquesta manca de
transparencia no s'interpreta si observem les respostes a la pregunta 12 com un procés que no
garanteix la igualtat de dones i homes. Un 38% de les dones i un 22% dels homes que han respost
al questionari consideren que tenir responsabilitats de cura pot influir negativament en les
possibilitats de promocié. Les dones veuen de manera més favorable que els homes la realitzacié
de mesures especifiques per facilitar I'accés a les dones a determinats liocs de treball o a
determinats carrecs.
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Pregunta 11, Creus que s‘haurien de realitzar mesures especifiques adregades a facilitar Faccés de les dones a
determinats llocs de treball o a determinats carrecs?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

-5 21 35,0%

No 22 36,7%
No ho sé 17 28,3%

| &2 No hosé
Pregunta 11 | Dones | Inter Dones | Homes | Inter home | Total
Si 18 (86%) | 43% 3(14%) | 17% 21
No 14 (64%) | 33 % 8 (36%) | 44% 22
No ho sé 10 (59%) | 24 % 7 (41%) | 39% 17
Total 42 100% 18 100% 80
Pregunta 11 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacid | Total
Si 12 8 1 21
No 15 5 2 22
No ho sé 13 3 1 17
Total 40 18 4 60

Pregunta 12. Creus que a la Fundaclé URV els homes i les dones tenen les mateixes oportunitats de promocié i
desenvolupament professional?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

Si 51 85,0%

No, les dones tenen més
possibilitats de  ser 0

0,
- promocionades que els 0.0%
homes
. No, els homes tenen
- majors possibilitats  de 7 11,7%

ser promocionals que les
dones
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#: No, les dones tenen més possibilitats
de ser promocionades que els homes No 2 3,3%
2 No, els homes tenen majors
possibilitats de ser promocionats gue les
dones
No
Pregunta 12 Pones | Inter Homes | Inter Total
Pones home
14 34 43% 17 (14%) | 17% 51
{86%)
Mo 2(64%) | 33 % G (36%) | 44% 2
Mo, les dones fenen més |C0(E8%) |[24% 0{41%) | 38% 0
possibilitais
Mo, eis homes tenen més |6 1 7
possihilitats
Total 42 100% 18 100% 60
Pregunta 12 Adm, Transferéncia i | Formacid | Total
General Recerca
Si 35 13 3 51
Mo 1 1 0 2
Mo, ies dones tenen meés | 0 0 0 0
possibilitats
Mo, els homes {enen més | 4 2 1 7
possibilitats
Total 40 16 4 60

Pregunta 13. Creus que les respensabilitats familiars (tenir fills/es o aftves persones dependents a carrec) poden influir
negativament en fa promecié a llocs de responsabilitat o direccié dins de la Fundacié URV?

RESPOSTA HRESPOSTES PERCENTATGE

Si 20 33,3%
No 28 43,3%

~Nohosé 14 23,3%
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Pregunta 13 | Dones Inter Dones | Homes | Inter home | Total
Si 16 (80%) | 38% 4 (20%) | 22% 20
No 18 (69%) | 43% 8 (31%) | 45% 26
Mo ho sé 8(57%) | 19% 6 (43%) | 33% 14
Total 42 100% 18 100% 80
Pregunta 13 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacié | Total
Si 12 8 0 20
No 19 4 3 26
No ho sé g 4 1 14
Total 40 16 4 60

Sl NO

Creuen, les persones que han respost 'enquesta, que homes i dones tenen
les mateixes possibilitats de promocionar a Forganitzacio?

Tenen diferent percepcié homes i dones?

El codi &tic de la FURV garanteix gue en les
promocions no seran admissibles
discriminacions per motius de sexe,
orientacio sexual, etc.

No s‘identifiquen biaixos de génere en les
promocions que s’han realitzat en els darrers
anys, que han estat molt poques.

No existeix una clara politica o procediment
gue reguli les promaocions.

Ne existeixen plans de carrera professional.

La plantilla considera que es tracta d'un tema
on hi ha poca transparéncia, tot i que aquesta
manca de transparéncia no s'interpreta com
un procés que no garanteix la igualtat de
dones 1 homes.

Un 38% de les dones i un 22% dels homes que
han respost al giiestionari consideren que
tenir responsabilitats de cura pot influir
negativament en les possibilitats  de
promocio.
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6. Infrarepresentacio femenina

En aquest apartat s'ovaiua lo presencia femening en els carrecs de lideratge de i'empresa i la
representacic femening en els carrecs de direccic de Vempresa. £s important anglitzar lo
participacic de dones i homes en els diferents nivelfs Jerrquics, grups i subgrups professionals,
tenint en compte la correspondencia entre els grups | subgrups professionals i el nivell formatiu
i experiencia de treballadors | trebafladores.

El concepte d infrarepresentucio femening és fonamental per a visibilitzar els efectes de les
desiguaitots de fes dones en el trebafl,

Tal com esta especificat a l'escriptura de constitucié de la FURV i als seus estatuts, el Patronat
esta composat per un minim de tres persones i un maxim de vint-i-dues. Estd constituit pels
membres seglients:

- El/la rector/a de la URV, que n'és el president/a.
- El/la president/a del Consell Social de ia URV.
- El/la vicepresident/a sera nomenat pel president d’entre els vocals.

- Dos vicerectors/es de la URV designats pel rector/fa, d’entre aquells que reuneixin
competéncies en matéria de transferéncia, investigacié i formacié permanent a la URV.

- El/la gerent/a de {a URV,

- Quatre professors/es designats pel Consell de Govern de la URV mitjancant votacié de la
majoria de membres presents.

- Quatre representants del Consell Social de la URV designats pel mateix Consell.

El Patronat es pot completar fins a un maxim de vint-i-dos membres, elegits pel mateix Patronat
per majoria absoluta de vots, entre persones fisiques o juridiques alienes a la URV. La Secretaria
del Patronat correspon a la persona que designi el Patronat,

A desembre 2023 el Patronat de la FURV estava format per 15 persones, 10 homes i 5 dones, el
66% dels membres sén homes. De les 15 persones només 5 son nomenaments pel carrec que
ocupen;

e Rector/a de la URV i President de la Fundacia URV

e Vicerector/a de Valoritzacié del Coneixement, Transferéncia i Ocupabilitat
o Vicerector/a de Politica Cientifica i Projectes Interdisciplinaris

¢ Gerent/adela URY

e President/a del Consell Social

Els altres 10 sén membres designats pels diferents drgans o entitats. Si ens centrem en aquests
10 membres tenim 7 homes i 3 dones, el 70% dels membres sén homes.

NG es tracta d'un organ paritari per sexes.
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Organigrama de la FURV:
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En aquest organigrama tenim 3 organs politics ocupats per 2 dones i 1. home. No és personal en
plantilla, sén persones que tenen contracte amb la URV:

e Presidéncia: rector (Home)
e Geréncia: mateixa persona que ocupa la geréncia a la URV (Dona)

e \ice-rectorat: Dona

A nivell técnic hi ha 5 carrecs de direccid:

e Director negoci: Home

e Director recursos: Home

e Adjunta direccié de negocis: Dona
e Direccié CFP: Dona

¢ Adjunt director recursos: Dona

Sl NO

Les dones estan representades en I'equip directiu en la proporcié que estan
presents en la plantilla?

Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes als diferents grups
i/o categories professionals?
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Hi ha algun grup professional ifo categoria on hi hagi un percentatge
important de dones o homes?

Es concentren les dones o els homes en determinats grups ifo categories
professionais?

En cas que hi hagi infrarepresentacio de dones o homes a determinats grups
i/o categories professionals, V'organitzacié emprén accions o mesures per X
corregir-ho?

La major part de les persones que han respost al gliestionari consideren que homes i dones
influeixen per igual en la presa de decisions, 9 dones afirmen que els homes influeixen més, 8
d’elles treballen a administracié general. [ també son principalment dones les que no ho tenen
clar.

Pregunta 15, Creus que a la Fundacié URV les dones | els homes influeixen per igual en la presa de decisions?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE
Si 34 56,7%
No, les dones
influeixen 0 0.0%
més
No, als
homes o
influgixen 9 15,0%
meés
No ho sé 17 28,3%
Si
& No, les dones influeixen més
% No, els homes influeixen més
| £1 Nohao sé
Pregunta 15 Dones | Inter Dones | Homes | Inter home | Total
, Si 19 (86%) | 45% 15 (44%) | 83% 34
o No, les dones influeixen més | 0 0 0
No, els homes influeixen més | 9 21,5% 0 9
No ho sé 14 (82%) | 33,5% 3{i8%) | 17% 17
Total 42 100% 18 100% 60
Pregunta 15 Adm. Transferéncia I | Formacié | Total
General Recerca
Si 26 7 1 34
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7. Les retribucions: auditoria salarial entre dones i
homes

En aquest apartat analitzarem el principi de transparéncia retributiva.

D'acord amb Farticle 28.1 de 'Estatut de Treballadors, un treball tindrd el mateix valor que un
altre quan lo natura de les funcions o tasgues encarregades, les condicions educatives,
professionals o de formacic exigides pel seu exercici, els factors estrictament relecionats amb o
seva realitzacié | les condicions laborals en les que aguestes activitats es desenvolupen en realifat
siguin equivalents,

El principi de transparéncia retributiva té per objecte la identificacid de discriminacions, tant
directes com indirectes, particulorment les degudes a incorrectes valoracions de liocs de treball,
que es produeix quan reolitzat un treball d'igual valor s’obté una retribucic inferior sense que
aguesta diferéncia es pugul justificar objectivament amb una finalitat legitima 7 sense que els
mitjans per aconseguir aguest objectiu siguin adequats | necessaris.

Estarem davant d'una discriminacio directa quan existeixi una retribucio diferent per a dones i
homes que presenten unes mateixes coracteristigues personals i professionals, essent el sexe,
Pdnica variable observable que determing aquesta remuneracié diferent.

Estarem davant d’una discriminacio indirecta quan una diferéncia salariol que s'explica per
determinades caracteristiques personals | laborals diferents entre homes i dones, aixi com per
altres de coire sociclogic. Aquesta discriminacio sorgeix sovint per trets o practiques aparentment
netitre que poden situar un dels col-lectius en una situacic de desavantatge respecte de faltre.

L'auditoria retributiva, segons l'article 7 del RD 902/202, 1 per objecte obtenir la informacid
necessaria per comprovar si el sistema retributiuv de Fempresa, de manera transversal |
completa, compleix amb I'aplicacid efectiva del principi d’igualtat entre dones i homes en
matéria de retribucid, Aixi mateix, haurd de permetre definir les necessitats per evitar, corregir
i prevenir els obstacles i dificultats existents o que poguessin produir-se amb I'objectiu de
garantir la igualtat retributiva, i assegurar la transparéncia i el seguiment d’aquest sistema
retributiu.

S’entén per Bretxa Salarial de Génere (BSG) [a diferéncia entre les retribucions brutes anuals
mitjanes de dones i homes expressada en percentatges. La BSG ofereix informacié rellevant,
encara que limitada, de les desigualtats salarials entre dones i homes, ja que sintetitza, de
manera agregada, un conjunt molt diferent de factors relatius a les condicions laborals dels
grups (EIGE, 2019} .

La BSG representa una de les modalitat més conegudes de discriminacid per raé de sexe en
Pambit laboral, tal i com s’adverteix des de les estadistiques aportades per organismes interns
{Instituto de la Mujer, Ministerio de Igualdad, Institut Catala de les Dones i Conselleria
d’lgualtats i Feminismes), regionals (UE} o internacionals (OIT}. Es la que utilitzen, per exemple,
els organismes internacionals per a mostrar les diferéncies salarials entre dones i homes. De
fet, quan des d’aquests organismes es parla de BSG s’esta al-ludint al percentatge que
representa la mitjana dels salaris femenins en relacié als masculins, calculat sobre els salaris
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No, les dones influeixen | O G Q 0
mes
No, els homes influeixen | 8 1 0 g
mes
No ho sé 6 8 3 17
Total 40 16 4 60

En els carrecs intermedis hi ha paritat entre
dones i homes (2 homes i 3 dones).

La major part de les persones que han
respost al gliestionari consideren que homes
i dones influgixen per igual en la presa de
decisions.

. INFRAREPRESENTACIS FEMENINA -

£l Patronat no és un drgan paritari per sexes.

Actualment, els dos directors sén homes i les
adjuntes sén dones. Anteriorment, hi havia
majoria de dones en la direccid,
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Politica retributiva de la FURV

Les taules salarials del 2024 es van aprovar el mes de gener del 2024, aplicant I'ditima
actualitzacié sous conveni oficines i despatxos. Al personal d’administracid i serveis labaral
s’apliquen les taules salarials del PTGAS laboral de la Universitat Rovira i Virgili pel 2024,

Valoracid objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de génere

La valoracié de llocs de treball té per objectiu realitzar una estimacid glohal de tots els factors
que concorren en un lloc de treball, tenint en compte a seva incidéncia i permetent {'assignacio
d'una puntuacié o valor numéric al mateix. Els factors de valoracié han sigut considerats de
manera objectiva i es troben vinculats de manera necessaria i estricta amb el desenvolupament
de l'activitat laboral.

Per complir amb {'obligacié que estableix "article 8.2 del RD 90272020, de 13 d’'octubre, per la
valoracid dels Hocs de treball s'ha aplicat un sistema analitic que compleix amb els requisits
recollits en I'article 4 del RD 902/2020: adequacio, totalitat i objectivitat:

e Adequacid: els factors rellevants en la valoracid han d’ésser aquells relacionats amb
Factivitat i que efectivament concarren en la mateixa.

o Totalitat: han de tenir-se en compte totes fes condicions que singularitzen el lioc de
treball, sense que cap s'invisibilitzi o s’infravalori.

e Objectivitat: han d’existir mecanismes clars que identifiquin els factors que s’han tingut
en compte i que no reflecteixen esterectips de génere.

La FURV ha realitzat aquesta wvaloracid seguint el procediment indicat en {'Ordre
PCM/1047/2022, d'1 de novembre, per la gue s’aprova i es publica el procediment de valoracié
dels llocs de treball previst en el RD 902/2020. Aquesta valoracié s’ha realitzat el mes de gener
del 2024,

t'eina per a la implementacio del procediment de valoracié de llocs de treball que s’ha utilitzat
és I'eina publicada en les pagines web del Ministeri de Treball i d’Economia Social i de Finstitut
de les Dones, com indica I'Ordre esmentada. Eina publicada el mes d’abrif del 2022 i que
compleix amb tots els requisits legals exigits.

El procediment utilitzat és aplicable a tots els liocs de treball de I'entitat i els factors que
conformen I'eina son comuns a tots els llocs de treball. Es tracta d’'un métode quantitatiu i
ponderat, ja que I'avaluacio dels llocs de treball es realitza mitjancant I'assignacié d’un valor
numéric a cada factor, garantint aixi que es puguin comparar. Eina dissenyada amb perspectiva
de gé&nere, que pretén evitar els biaixos de génere o 'estimacid estereotipada dels factors de
valoracid, factors que sén objectius i neutres respecte al génere.

Es tracta d’un procediment d'assignacio de punts per factor. En aquest sistema, s'estableix una
relacio de factors i una escala de valoracio per cada factor. Cada grup correspon a un niveli
d’exigéncia diferent. A partir de la descripcié del lloc de treball s’assigna un grau per a cada un
dels factors. S'obté la puntuacid del lloc de treball sumant els productes de les puntuacions
ohtingudes en cada factor pels pesos corresponents.
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mitjans bruts hora {incloent les retribucions per hores extraordinaries, perd no les gratificacions
extraordinaries} de dones i homes.

La bretxa salarial entre homes i dones és un indicador que mesura ia desigualtat salarial entre
SEXEs.

Els calculs gue hem realitzat per fer I'auditoria salarial han tingut en compte els saiaris realment
percebuts pels treballadors i treballadores amb contracte amb la FURV durant el 2024. S’han
tingut en compte totes les percepcions, de totes les persones que han estat treballant per la
FURY des del mes de gener del 2024 al mes de desembre del 2024, Per aquelles persones que
han tingut més d’'un contracte durant el 2024 s’han comptabilitzat totes les seves relacions
contractuals.

S'entén per situacié contractual d’una persona trebatladora la combinacio d’elements relatius a
les seves condicions laborals rellevants a efectes del registre retributiu. Es considerara que hiha
situacions contractuals diferents quan existeixin canvis de lloc de treball, de modalitat
contractual (indefinida o temporal}, tipus de jornada {parcial 0 a temps complet), reduccié de la
mateixa, antiguitat, nivell de formacid, retribucio, etc.

El Departament de Trebal] de la Generalitat de Catalunya exposa que “la bretxa salarial mesura
la diferéncia entre els ingressos mitfans de fes dones i els homes com a percentatge dels ingressos
del homes. Per exemple, si els ingressos mitians mensuals de la dona suposen un 70% dels
ingressos mitjans mensuals de Fhome, la bretxa salarial entre dones i homes seria de 30 punts
percentuals”.

La fdrmula gue s'utilitza per calcular la bretxa salarial de geénere és:

Diferéncia Salarial = Retribucio mitiana homes — Retribucié mitjana dones X 100

Retribucid mitjana homes

Hem de tenir en compte que la mitjana aritmética és la suma del que cobren totes les dones
dividida pel nlimero de dones a 'empresa o en aguella posicid o categoria. Mentre que el calcul
de fa mediana es centra en els valors centrals, sense incloure en el seu calcul els valors gque es
troben en els extrems, de manera que els valors molt grans o molt petits de la variable no hi
influeixen.

Quan la bretxa en base a la Mitjana i Mediana tenen el mateix valor o valors molt simitars podem
concloure que no existeixen grups de dones o d’homes que tinguin una remuneracid fora del
rang, és a dir, que cobrin molt més o molt menys que la majoria de les persones que treballen a
Fempresa.

Quan la bretxa en base a la Mitjana és més gran que la bretxa que ens deona el calcul de la
Mediana ens trobem davant del cas que existeixi un grup d’homes en la handa alta de la
retribucid, normalment és un clar indicador de Pexistéencia de segregacié vertical dins de
Fempresa,

I quan la bretxa en base a la Mitjana és més petita que la bretxa gue ens dona el calcul de [a
Mediana ens trobem davant del cas que existeixi un grup de dones en la banda baixa de la
retribucid, indicador que ens indica normalment I'existéncia de segregacid horitzontal dins de
Fempresa o de {a preséncia del fenomen conegut com “terra enganxos”.
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Una vegada dissenyat el sistema de valoracid, i enumerats i valorats tots els liocs de treball de
I'organitzacié, I'eina utilitzada permet comparar la puntuacié obtinguda per cada lioc de treball,
aixi com realitzar una analisi des de la perspectiva de génere dels llocs de la Fundacid.

Després de realitzar la valoracié objectiva dels llocs de treball de la FURV, I'eina de forma
automatica ha realitzat les agrupacions de llocs de treball d’igual valor, que permet compliramb
Fobligacio de reafitzar 'avaluacié dels llocs de treball a la que fa referéncia 'article 8.1.a) del RD
902/2020, de 13 d’octubre, com component del diagnostic de la situacié retributiva a I'entitat;
complir amb V'obligacié d'elaborar el registre retributiu a que fa referéncia 'article 6.1) d’aquest
norma que, en el cas de les empreses que realitzin auditories retributives, han de reflectir la
mitjana i la mediana dels salaris, complements salarials i percepcions extrasalarials de la plantilla
distribuides per les agrupacions dels treballs d’'igual valor a I'entitat; i realitzar una valoracié amb
perspectiva de génere dels llocs de treball de I'entitat.

Els ilocs de treball identificats dins de Ventitat s’han distribuit en les seglients agrupacions, ésa
dir, agrupacions de treball d’igual valor:

AgrUpaClo :Llocs de treball (punts) oo S D e
Agrupacid 1 Auxiliar G6 de Suport a Ia transferencsa /formacm/ gest:o en (nom
projecte o ambit) (189)

Auxiliar G7 /Ped/ obrer/ vigilant/ porter o equivalent de Suportala
transferéncia /formacid/ gestié en (nom projecte o ambit) (184)
Agrupacio 2 Técnic/a auxiliar d'atencid al pablic i manteniment {consergeria) (247)
Técnic/a auxiliar d'atencid al pablic i suport a secretaria (241)

Auxiliar G5 de Suport a la transferéncia /formacio/ gestio en (nom
projecte o ambit) (221}

Agrupacio 3 Técnic /a auxiliar de Suport a la transferéncia /formacio/ gestié en {nom
projecte o ambit) (286)

Técnic auxiliar de suport a la gestio de la informaci6 (practiques) (274)
Agrupaci6 4 Tecnic/a auxiliar de suport técnic a la secretaria {327)

Técnic/a auxiliar de suport técnic informatic (344)

Técnic/a auxiliar de suport a la gestié de congressos (353}

Técnic/a auxiliar de suport a la gestié académica (343)

Técnic/a auxiliar de suport a la gestioé de personal | PRL (389)

Técnic/a auxiliar de suport a fa gestid econdmica (341)

Tecnic/a auxiliar de suport a la transferéncia (320)

Técnic /a mitja G3 de Suport a la transferéncia /formacio/ gestio en
{nom projecte o ambit) (367}

Tecnic auxiliar de suport a fa contractaci6 (Practiques) {379)

Agrupacio 5 Técnic/a superior de suport a la gestié de la informacio (449)

Técnic/a superior de marqueting | comunicacio {443)

Tacnic/a mitja de suport a la gestié de congressos i Study Abroad (460)
Té&chic/a mitja de suport a la gesti6é econdmica {420)

Técnic/a mitja de suport a la gestié de personal (419)

Técnic/a mitja de marqueting i comunicacid (421)

Tacnic/a mitja de suport técnic a la contractacio (428)

Técnic /a superior de Suport a la transferéncia /formacio/ gestié en (nom
projecte o ambit) (445)
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Técnic /a mitja G2 de Suport a la transferéncia /formacié/ gestié en (nom
projecte o ambit) (402)

Agrupacio 6 Tecnic/a superior de suport a la gestié académica (516)

Técnic/a superior de suport a la gestié econdmica (538)

Técnic/a superior de suport a la valoritzacié de tecnologies/suport a la
transferencia {503)

Técnic/a superior de suport técnic informatic (547)

Técnic superior de suport a la gestié USPIR (503)

Agrupacid 7 Adjunt/a al director/a de Recursos (573)

Técnic/a superior de suport a la gestié de personal (563)

Coordinador {577)

Adjunt/a al director/a de negoci (576)

Tecnic superior de suport a la gestié de PR {(566)

Agrupacio 8 Director/a CTTi {672)

Director/a CFP (661)

Director/a de Recursos (689)

Direccio Parcs / VITEC {656)

Director/a de Negoci {683)

Les agrupacions es realitzen a partir dels punts que cada Hoc de treball obté després de realitzar
la seva valoracid. Els punts deriven de la valoracié que s’ha fet d’'un conjunt de factors i
subfactors agrupats en {es categories que estableixen article 28.1 de I'Estatut dels Treballadors
i de Farticle 4.2 del Real Decret 902/2020, de 13 d’octubre.

Les categories de factors de valoracid sén 4
a) Naturalesa de les funcions o tasques: és el contingut essencial de la relacié laboral.

b) Condicions educatives: aquelles que es corresponguin amb qualificacions reglades i
tinguin relacio amb el desenvolupament de I'activitat.

c) Condicions professionals i de formacid: aquelles que poden servir per acreditar la
qualificacio de la persona treballadora, incloent 'experiéncia o la formacio no reglada, sempre
que tingui connexid amb el desenvolupament de Factivitat.

d) Condicions laborals i factors estrictament relacionats amb I'acompliment de I'activitat.

Calcul de la bretxa salarial de génere a la FURV

£s important tenir en compte que només és possible calcular fa bretxa en aquelles posicions on
tenim homes i dones, en la resta de casos s’indica amb N/A que el calcul no es pot realitzar.

1. Dades en base a la Retribucid Total anual i el salari base anual

18.967,24 € | 18.866,54 € | 18.922,60 €
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ADJUNT DIRECTIU 35.666,81 €[ 7294496 €| 50.578,07€ 51,1% 26.811,87 €| 72.944,96€ 63,2%
DIRECTIU 16.943,03 €1 4492391 €| 35586,95¢€ 62,3% 16.943,03 € 44.923,91¢€ 62,3%
GRUP 1 24.301,92€{ 21.10867€| 22.70529€| -151% 2590190 €| 23.754,26€ -9,0%
GRUP 2 15.008,49€; 12.947,16€| 14.460,73€| -22,9% 12.566,64 € 8.52683 €] -474%
GRUP 3 NIVELL 1 11.565,11€] 14.139,25€] 1259477 € 18,2% 9.012,94 €| 14.139,25€ 36,3%
GRUP 3 NIVELL 2 19,375,488 €| 25.498,15€ | 20.282,55€ 24,0% 27.160,38€ | 24.55501€] -10,6%
GRUP 3 NIVELL 3 0,00€ 227,98 € 227,98 € N/A 0,00 € 227,98 € N/A
GRUP 4 NIVELL 2 1598,83 € 0,00€ 1.598,83 € N/A 1.598,83 € 0,00 € N/A
GRUP 4-NIVEEL1 4.668,72 € 4.001,32€ 4,223, 78€| -16,7% 4.668,72 € 4.001,32€| -16,7%
GRUP S NIVELL1 629,08 € 0,00 € 625,08 € N/A 629,08 € 0,00€ N/A
GRUP 5 NIVELL 2 6.722,08€| 15.34745€| 1247233 € 56,2% 6.72208€| 15810,23€| 57,5%
GRUP 6 NIVELL 3 6.238,82 € 000E| 6.238,82¢€ N/A 4.119,84 € 0,00 € N/A
GRUP 7 NIVELL 2 14.957,60 € 0,00€] 14.957,60€ N/A 14.957,60 € 0,00€ NSA
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 12,399,11 €| 11.04466€ | 11.92107€| -12,3% 6.018,21¢€ 5342,01€] -12,7%
PRACT.1ER ANY CF GRAU SUP 000€| 1252936€( 12.52936€ N/A 0,00 € 6.386,69 € NfA
Total ganeral 18.967,44 €| 18.866,54 €| 18.922,60€ -0,5%

ADJUNT DIRECTIU 2042207 €5 29.862,84€] 24.19833¢€ 31,6% 17.633,30€7 29.862,84 € 41,0%
DIRECTIU 5.339,53€| 21.033,59€ | 15.802,24¢€ 74,6% 5,339,553 €] 21.033,59¢€ 74,6%
GRUP 1 19.260,85€ | 16.361,98€| 17.81141€ -17,7% 22.631,85€ | 19.452,99€( -163%
GRUP 2 12.856,00€( 11.03053€| 11.963,55€( -165% 12.566,64 € 7A1L63 €[ -69,6%
GRUP 3 NiVELL1 10.083,82 €| 11.72548€| 10.740,48B€ 14,0% 4.962,69€1 1172548 € 57,7%
GRUP 3 NIVELL 2 1549434 €| 22.11645€ | 16.47539€ 29,9% 23.376,78 €] 22.187,20¢€ -5,4%
GRUP 3 NIVEEL 3 0,00€ 227,98€ 227,98 € N/A 0,00 € 227,98 € N/A
GRUP 4 NIVELL 2 153141 € 0,00 € 1.53141¢€ N/A | 1.531,41 € 0,00 € N/A
GRUP 4-NIVEEL 1 4.655,88 € 3.801,06 € 4.086,00€| -22,5% 4.655,88 € 3.801,06€( -22,5%
GRUP 5 NIVELL 1 54003 € 0,00 € 540,03 € N/A 540,03 € 6,00 € /A
GRUP 5 NIVELL 2 6.518,81 €] 12.69553€| 10.636,62¢€ 48,7% 6.518,81 €] 13.848,81¢€ 52,9%
GRUP 6 NIVELL 3 5.791,93 € 0,00€ 5.791,93 € N/A 4.119,84 € 0,00€ N/A
GRUP 7 NIVELL 2 9.250,52 € 0,00 € 9.250,52 € N/AE 9.250,52 € 0,00 € NSA
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 8.354,90 € 7.442,23 € 8.032,78€| -12,3% 4.055,26 € 3.59961€( -12,7%
4| PRACT.1ER ANY CF GRAU SuUp 0,00 € 8.172,23 € 8.172,23 € N/A E 0,00 € 4.055,26 € N/A
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Total general 14.745,27 €| 13.99686€| 14.41487€ |

5% B

Adjunt/a a ja Direccid de Negoci 26.81187 € 0,00€] 26.81187¢€ N/A 26.811,87 € 0,00 € N/A
Adjunt/a a fa Direccid de Recursos 19.83992 € 0006 19.83392¢ N/A 19.839,92 € 0,60 € N/A
Auxiliar de suport a la formacié 7.545,82 € 173795 ¢ 6.384,25€ ! -3342% 7.298,31 € 1,737,95€] -319,9%
Auxiliar de suport a la fransferéncia 4.747,43 € 0,00 € A.747,43 € NJA 4.747,43 € 0,00€ NSA
Coordinadar 000€[ 73.347,85€( 73.347,85€ N/A 0,00€] 73.347,85¢€ N/A
Direccid Parcs / VITEC D00€E| 72.542,07€] 7254207€ N/A 0,00€| 72542,07¢€ N/A
Director/a CFP 60.348,63 € 0,00 €| 60.348,63 € N/A 60.348,63 € 0,00 € N/A
Diractor/a CTTi 16.943,03 £ 0,00€] 16.943,03 € N/A 16.943,03 € 0,00 € NSA
Director/a de Negoci 0,00€| 15.166,69€| 15.166,69¢€ N/A 0,00€: 15.166,69 £ N/A
Director/a Recursos 0,00€| 74.681,13€| 74.683,13¢€ N/A 0,00€| 74.681,13€ N/A
Técnic/a auxiliar consergeria 8.069,15€ | 19.88395€| 16.930,25¢€ 59,4% 8.065,15€| 22.405,78€ 64,0%
Técnic/a auxiliar de suport a la gestid académica 22,071,092 € 2244995€] 2213493 ¢€ 1,7% 27.978,18€| 22.44995€| -24,6%
Técnic/a auxiliar de suport a la gestio de congressos i Study Abroad 28.724,20 € 0,00€| 28724,20€ N/A 28.724,20 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestio de fa Informacié 0,00 € 5.342,01 € 5.342,01 € N/A 0,00 € 5.342,01€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié de RH iPRL 16.014,70€| 22.449,95€| 18,i59,78€ 28,7% 16.014,70€ | 22,449,95¢€ 28,7%
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié econdmica 29.303,25 € 5.342,01 €| 25.309,71€ ] -448,5% 31.069,48 € 5.342,01 €| -481,6%
Técnic/a auxiliar de suport a la transferéncia 11.342,84 € 4.001,32 € 9.507,46 € | -183,5% 5.342,01 € 4.001,32€| -33,5%
Técnic/a auxiliar de suport técnic 29,113,10 € 0,00€| 29.11L10€ N/A 29,111,110 € 0,00€ NfA
Téenic/a auxiliar de suport téenic a fa contractacié 13.895,98 € 0,00€| 13.89598¢€ N/A 13.895,98 £ 0,00 € N/A
Téenic/a auxiliar de suport téenic informatic 0,00€; 18.626,57€| 18.626,57€ N/A 0,00€] 22.449,95€ N/A
Técnic/a mitja de marqueting 2244895 €; 29.408,67€} 25.92931¢ 23,7% 22.44995 €| 29.408,67 € 23,7%
Técnic/a mitja de marqueling 1 comunicacié 36.393,57 €| 26.3174,68€| 31.284,12€| -39,0% 36.393,57€| 26.174,68¢€ -39,0%
Técnic/a mitja de seport a la formacio 6.139,26€| 13.601,61¢€ 8.804,39 € 54,9% 7.361L,72€ | 11.151,51¢€ 34,0%
Técnic/a mitia de suport a a gestid académica 16.803,76 € 0,00€| 16.803,76¢€ N/A 16.803,76 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a fa gestié de congressos i Study Abroad 31.817,25€ 0,00€| 31.817,25€ N/A 31.817,25€ 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gesti6 de personal 41,792,19€ 0,00€| 41.792,19¢€ N/A 41,792,19 € 0,60€ N/A
TFécnic/a mitja de suport a la gestié econdmica 32.039,12 € 0,00€}; 32.039,12¢ N/A 32.039,12 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la transferéncia 10.910,73 €| 10.293,22€: 10.609,16€ -6,0% 7.561,47 € 534201 €| -41,5%
Teécnic/a mitja de suport técnic a la contractacié 4.204,85€ | 10.98437¢€ 7.594,61 € 61,7% 420485 €] 10.984,37€ 61,7%
Téenic/a superior de marqueting 39.248,72 € 0,00€| 39.249,72 € N/A 39,249,72 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la formacié 11.166,51 € 000€] 11.16651€ N/A 11.166,51 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de supork a la gestid académica 23.74937 € 0,00€] 23,74937¢€ N/A 23.749,37 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié COS 0,00€] 31.48794€| 31.48794¢ NfA 000€; 3148794 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gesti6 de la Informacio 45.067,90 € 0,00€| 45.067,90€ N/A 45.067,90 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestio de personal 45.060,31 € 0,00€) 45060,31€ N/A 45,060,31 € 0,00€ N/A
Fécnic/a superior de suport a la gestid de PRL 39.354,48 € 0,00€| 39.354,48¢€ N/A 39.354,48 € 0,00 € N/A
Tacnic/a superior de suport 2 {a gestid econdmica 44,319,65 € 0,00€] 44.319,65¢€ NfA 44.319,65 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid USPIR 2643843 €; 28.27499€&€( 27.173,05¢€ 6,5% 32.133,39€| 2B.274,99€] -13,6%
Técnic/a superior de suport a ka transferéncia 19.044,21 €| 19193989 €| 19.132,18¢ 0,8% ] 18.680,40€ | 17.41992€ -7,2%
Técnicla superior de suport a a valoritzacio de tecnologies 39.881,30 €| 43.99C,08€| 41.2%0,89¢ 9,3% 39.881,30€ | 43.990,08 € 9,3%
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; Tecnic/a superior de suport técnic informatic

0,00 €

44.134,53 €

44.134,53 €

WA o

0,00 €

44.134,53 €

N/A

E Total general

18.967,44 €

18.866,54 €

18.922,60€

-0,5%
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Adjuni/a a fa Direccié de Negoci 17.633,30 € Q00€| 17.633,30£ N/A 17.633,30€ 0,00 € N/A
Adjunt/a a fa Direccié de Recursos 13.770,08 € Q00€| 13.770,08€ N/A : i3.770,08 € 0,00 € N/A
Auxiliar de suport a la formacio 5.761,63 € 1.734,63 € 4.956,23 € 22 | 5.759,94¢ 1.73463 € | -232,1%
Auxitiar de suport a la transferéncia 4731,32 € 0,00€| 4731,32¢€ AR a73132¢ 0,00 € N/A
Coardinador GU0€| 29.862,82€( 29.862,B4€ N/AE 000€] 29.862,84¢€ N/A
Direccid Parcs / VITEC O, 00€| 29.862,84 €| 29.862,84¢€ N/A Q00€]| 29.862,84¢€ N/A
Director/a CFP 29.862,84 € 0,00€| 29.862,84€ m By 0,00 € N/A
Birector/a CTTi 5.339,53 € 0,00€| 533953¢ N/ABD sa39s3¢€ 0,00 € N/A
Directorfa de Negoci 0,00 € 7.548,66 € 7.548,66 € N/A 0,00 € 7.548,66 € N/A
Director/a Recursos Q,00€] 34.51852¢&) 3451852¢€ N/A 000€} 34.51852¢€ N/A
Técaic/a auxiliar consergeria 7.694,83 € 16.349,16 €] 14.18558¢€ 52,9% [ 7.694,83 €| 21.34986€ 64,0%
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié académica 16.874,14 €| 1512747 €| 16583,03€| -115% 23.376,78 €| 15.127,47 €| -54,5%
Técnic/a auxiliar de suport a la gesti¢ de congressos i Study Abroad 23.376,78 € 0,00€| 23.376,78¢€ N/A 23.376,78 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestid de [a Informacid 0,00 € 3.509,61€} 3.559,61€ N/A C,00€] 3.599,61€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié de RH iPRL 13.328,72 €| 1512747 €| 13.92830¢€ 11,9% 1332872 €] 1512747€ 11,9%
Téenic/a auxiliar de suport a la gestié econbmica 21.726,92 € 3.569,61 €] 18.705,70€| -503,6% 23.376,78 € 3.589,61 € -549,4%
Técnic/a auxiliar de suport a la transferéncia 8.648,46 € 3.801,06 € 7.436,61€ | -127,5% 4,127,775 € 3.801,06 € -8,6%
Técnic/a auxiliar de suport técnic 22.959,34 € 0,00€( 2295924 € N/A ] 2295934 € 0,00 € N/A
Téenic/a auxiliar de suport técnic a la contractacid 9.363,54 € 0,00 € 9.363,54 € N/A 9.363,54 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic informatic 0,00€] 13.482,85€| 13.48285¢€ N/A 0,00€] 14.698,61€ N/A
Técnic/a mitja de margqueting 15.327,47€| 23.80688€] 19.467,18¢ 36,5% 15.127,47 €| 23.806,88 € 36,5%
Técnic/a mitja de margueting i comunicacio 25,133,377 €| 21.223,44€| 23.17841€| -184% 25.133,37 €| 21.223,44€| -184%
Técnic/a mitja de suport a la formacid 4.760,32€( 1221224 € 7.421,72¢€ 61,0% 4.892,06 € 9.902,23 € 50,6%
Técnic/a mitja de suport a la gestié académica 12.806,05 € 000€] 12.806,05¢€ N/A 12.806,05 € 0,00 € N/A
Teécnic/a mitja de suport a la gestié de congressos i Study Abread 25.133,36 € 0,00 € 25.133,36¢€ NSA 25.133,36 € 000 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestié de personal 25.133,36 € 0,00€! 25.133,36€ N/A 25,133,366 € 0,00 € N/A
Técatc/a mitja de suport a la gestid econdmica 25.133,36 € 0,00€| 25.133,36€ N/A 25,133,36 € 0,00 € N/A
Tecnic/a mitja de suport a la transferéncia 10.043,66G € 8.845,51€ 9.45852€| -135% 6.525,75 € 4.055,26€1 -60,9%
Técnic/a mitja de suport técnic a la contractacio 3.420,92 € 8.908,97 € 6.164,95 € 61,6% 3.420,92 € 8.908,97 € 61,6%
Técnic/a superior de marqueting 29.862,84 £ 000€] 29.862,84¢€ N/A 20.862,84 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la formacio 8.577,00€ 0,00 € 8.577,00€ NA 8.577,00 € 0,00 € NSA
Técnic/a superiar de suport a la gestié académica 18.480,60 € 0,00€] 18.480,60€ NSA 18.480,60 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié COS 0,006€| 25.07539€( 25.07539¢€ N/A 000€| 2507539¢€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de la informacid 29.862,84 € Q00€| 29.862,84% N/A 29.862,84 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de personal 20,862,84 € 000€| 29862,84€ N/A 25.862,84 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de PRL 20,862,84 € 000€| 29.862,84¢€ N/A B 29.862,84 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié econdmica 29.791,71 € 0,00€| 29.791,71€ N/A 29.791,71 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié USPIR 19.908,56€ | 17.509,83 €| 18.949,07€| -13,7% 24.88570€| 17.509,83€| -42,1%




Téenic/a superior de suport a la transferéncia 16.403,52€] 15.334,66€| 15.77578B€ 15421,30€| 14.93139€ -3,3%
Técnic/a superior de suport a la valoritzacié de tecnologies 29.862,84 €| 29.862,78€ | 29.862,82¢€ 29,862,84 €| 29.862,78€ 0,0%
Técnic/a superior de suport técnic informatic Q00€] 29.862,84€( 29.862,84¢€ 0,00€| 29.862,84€ N/A
Total general 14,749,27 €| 13996B6€| 14,414 87€

Agrupacié 1 8.418,51€ 0,00 € 8.418,51 € N/A 8.135067 € 0,00 € N/A
Agrupacié 2 469108 €| 15347,45€| 10.780,44 € 69,4% 537501€| 15.810,23€ 66,0%
Agrupacio 3 0,00€ 534201 € 534201 € N/A 000€ 5.342,01 € N/A
Agrupacid 4 1636609 €| 15.33576€| 16.049,06€ -6,7% 15.815,73 €| 22.449,95€ 28,6%
Agrupacié 5 17.800,01 € | 15.934,74€; 16.819,313€| -117% 13.683,68 €| 10.81691€] -26,5%
Agrapacio 6 32.451,86€ | 35.97584€| 33.69597¢€ 9,8% 38.462,58€ | 41.844,31¢€ 8,1%
Agrupacio 7 32.766,65 €] 73.34785€| 40.882,89¢ 55,3% 33.083,18€| 73.34785€| 549%
Agrupacio 8 38.64583 €1 54.12996€| 47.93631¢€ 28,6% 38.645,83 €| 72.542,07 € 46,7%
Total general 18.967,44€; 18.866,54€| 18.922,60¢€ -0,5% 2

Agrupacié 1 6.656,58 € 0,00 € 6.656,58 € N/A 6.685,18 € 0,00 € N/A
Agrupacio 2 452588 €] 1269553 € 9.194,25 € 64,4% 5.342,79€| 13.848,81€ 61,4%
Agrupacié 3 0,00 € 3,589,611 ¢ 3.599,61 € N/A 0,00€ 3.599,61€ N/A
Agrupacit 4 12.831,40€ ] 11.90045€| 12.544,95¢€ -7,8% 12.393,59€ | 14.698,61 € 15,7%
Agrupacié 5 14,720,22 €| 12.97452€| 13.802,22 €| -13,5% 12.806,05 € 3.709,89€; -470%
Agrupacid 6 23.462,58 €| 24.947,25€; 23.98658¢€ 6,0% 29.720,64 €| 29.862,78€ 0,5%
Agrupacié 7 22.782,27€| 29.862,84€! 24.19838¢ 23,7% 23,748,077 €1 29.862,84 € 20,5%
Agrupacio 8 17.603,19€| 23.97667€] 21.42648¢& 26,6% 17.60L19€| 29.862,84€ 41,1%
Total general 14.749,27 €| 13.996,86 €} 14.414,87€ -5,4%




ADIUNT DIRECTIU 32,23€{ 44,21€; 3702¢€ 27,1% 30,80€] 44,21€ 30,1%
DIRECTIU 73,24 €] 42,99€) 53,07€] -704% 73,24 €] 42,99€] -704%
GRUP 1 23,19€] 24,72€| 2395¢€ 6,2% 23,39€} 21,40€ -9,3%
GRUP 2 18,37€| 1764€| 18,01¢€ -A4,2% 18,17€{ 18,08¢€ -0,5%
GRUP 3 NIVEEL 1 22,83€; 1659€| 2034€| -37.6% 22,50€] 1659€| -362%
GRUP 3 NIVELL 2 17,18€] 16,56€| 17,08€ -3,7% 17,32€1 16,63 € -4,2%
GRUP 3 NIVELL3 0,00€| 17,27€} 17,27€ N/A 000€] 17/,27€ N/A
GRUP 4 NIVELE2 14,74 € Q00E] 14,74€ N/A 14,74 € 0,00 € N/A
GRUP 4-NIVELL 1 13,44€| 14,33€; 14,03€ 6,2% 13,44€| 1433€ 6,2%
GRUP 5 NIVELL 1 15,72 € 0,00€] 1572€ N/A 15,72 € 0,00 € N/A
GRUP 5 NIVELL 2 13,65€| 14,28€| 14,07 € 4,4% 13,65€| 13,68€ 0,2%
GRUP 6 NIVELL3 10,55 € QU00€| 10,55¢€ N/A 10,59 € 0,08€ N/A
GRUP 7 NIVELL 2 10,33 € 0,00€| 1033€ N/A 10,33 € 0,00 € N/A
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 1560€1 1553 € 1557¢€ -0,4% 15,50 €] 1550€ 0,0%
PRACT.IER ANY CF GRAL) SUP 0,06€| 1591€! 1591¢€ N/A 0,00€] 1550€ NSA
Total general 20,13€| 2148€| 20,73€ 6,3%

ADJUNT DIRECTHU

AJUNT DIRECTIU 23,08€| 2055€| 2139€| -12,3% 23,08€| 2055€| -123%
DIRECTIU 1902€; 18,77€| 1889¢€ -1,3% 1873€F 1821 € -2,5%
GRUP 1 1537€| 1568€| 1552¢€ 1,9% i544€| 1560€ 1,0%
GRUP 2 15,98€| 14,82€| 1552¢€ -7,8% 1605€| 14,82€ -8,3%
GRUP 3 NIVELL1 14,48€] 14,33€| 1445€ -1,0% Bl 1490€| 14,15€ -5,3%
GRUP 3 NIVELL 2 O00€} 17,27€) 1727€ NfA 000€| 17,27 € N/A
GRUP 4 NIVELL 2 14,12 € 000€| 14,12€ N/A 14,12 € 0,00 € N/A
GRUP 4-NIVELL 1 13,40€| 13,55€| 13,50€ 1,1% 1340€| 13,55¢€ 1,1%
GRUP 5 NIVELL 1 13,50€| O00€| 13,50€ N/A 1350€| O00€ N/A
GRUP 5 NIVELL 2 13,28€) 12,12€| 1250¢€ -9,6% 13,28€| 13,33 € 0,4%
GRUP 6 NIVELL3 9,94€f 00D€ 9,94¢€ N/A 9,98€| O0,00€ N/A
GRU2 7 NIVELL2 6,39 € 0,00€ 6,39 € N/A 6,39 € 0,0D € N/A
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 1051€| 1046€| 1049€ -0,4% 16,45€| 10,45€ 0,0%
PRACT.1ER ANY CF GRAU SUP 000€] 10,33€] 10,33¢€ N/A Q00€] 10,19€ NSA
Total general 1595€{ 16,35€| 16,13 € 2,5% [

Adjunt/a a la Direccié de Negoci

. 30,89¢€

0,00€

N/A

30,89 €

0,00€

27,32¢€

0,00 €

N/A

27,32 €

0,00€

Adjunt/a a la Direcci¢ de Recursos
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Auxiliar de suport a la formacid 11,92€] 13,07 €| 12,15€ 13,07 €| 17,3%
Augxiliar de suport a fa transferéncia 11,54 € 0,00€{ 1154¢€ 0,00 € N/A
Coordinador 0,00€| 44,45€ | 44,45¢€ 44,45 € N/A
Direcctd Parcs / VITEC D0DE| 43,96€| 43,96€ 43,96 € N/A
Directorfa CFP 3848€| 000€] 3848¢€ 000€ N/A
Director/a CTTi 73,24 € 000€| 73,24€ 0,00 € N/A
Director/a de Negoci 000€E| 3836€( 3836¢€ 3836 € N/A
Direciorfa Recursos Q00€| 47,61€| 47,61¢€ 47,61€ N/A
Técnic/a auxiliar consergeria 14,23 € 14,68€| 14,57¢€ 14,28 € 0,4%
Técnic/a auxiliar de suport a la gestid académica 17,73€| 1550€| 17,36€ 15,50 € -15,1%
Teécnic/a auxiliar de suport a 1a gestié de congressos i Study Abroad 1831€ 0,00€| 18,31¢€ 0,00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestid de la informacié Q00€| 1594€; 1594€ 15,94 € N/A
Técnic/a auxiliar de sugort a la gestid de RH iPRL 16,64€| 1550€f 1626¢€ 15850€; -7,3%
Técnic/a auxiliar de suport a fa gestid ecendmica 18,82 €| 1594¢€] 1842¢€ 15,94 €| -24,3%
Técnic/a auxiliar de suport a la transferdncia 1564 €| 14,33€( 15,31¢€ 14,33 €| -9.7%
Técnic/a auxiliar de suport técnic 18,56 € 0,00€! 1856€ 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic a la contractacié 15,72 € 000€) 1572¢€ 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic informatic 0,00€| 16,78€| 16,78€ 16,69 € N/A
Tecnic/a mitja de marqueting 1550€| 18,72€| 17,11 ¢€ 18,72 €1 17,2%
Técnic/a mitja de marqueting | comunicacid 2320€| 2265€| 2293¢€ 22,65€| -2,4%
Técnic/a mitja de suport a la formacié 19,19€} 1681€7 1834¢ 18,16 €] -0,1%
Técnic/a mitja de suport a la gestié académica 21,14 € 000€] 21,14€ 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a fa gestié de congressos i Study Abroad 20,29 € 0,00€| 20,29€ 0,00 € NSA
Téenic/a mitja de suport a la gestid de personal 26,64 € 0006 2664€ $,00€ N/A
Tacnic/a mitjd de suport a la gestié econdmica 20,43 € 0,00€] 20,43€ 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de supert a la transferdncia 1571€1 16,75€| 16,22€ 16,65€) B5%
Técnic/a mitja de suport téenic a la contractacié 19,97€| 14,01€| 16,99€ 14,01 €| -42,6%
Téenic/a superior de marqueting 25,02 € D,O00E| 2502¢€ 0,00 € N/A
Técnic/a superier de suport a la formacié 20,66 € 0,00€; 20,66€ 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid académica 24,46 € Q00€| 24,46€ 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestio COS 0,00€| 2352€( 23,52€ 23,52 € N/A
Teécnic/a superior de suport a la gestié de la Informacid 28,73 € 0,00€| 28,73¢€ G00€ N/A
Tacnic/a superior de suport a la gestid de personal 28,73 € 0,00€| 28,73¢€ 0,00 € N/A
Tacnic/a superior de suport a la gestio de PRI 25,09 € 0,00€| 2509€ 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport 2 la gestid econdmica 28,26 € 000€| 28,26¢€ 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid USPIR 25,01€] 2937€| 26,76¢€ 29,37 €| 16,3%
Técnic/a superior de suport a la transferéncia 21,87€| 2432€i 2331¢ 20,32€] -69%
Técnic/a superior de suport a ta valoritzacié de tecnologies 2543€ 28,05€( 26,30¢€ 28,05 € 9,3%
Técnic/a superior de suport técnic informatic 0,00€| 28,14€| 28,14€ 28,14 € N/A
Total general 20,13€| 21,48€| 2073 €




Adjunt/a a la Direccié de Negoci 20,31€ 0,00€| 20,31¢€ 20,31€ 0,00 € N/A
Adjunt/a a la Direccid de Recursos 18,96 € 0,00€| 1896€ 18,96 € 0,00 € /A
Auxiliar de suport a la formacié 9,92€| 13,05€| 10,55€ 990€| 13,05¢€ 24,1%
Auxiliar de suport a la transferéncia 11,50€| O,00€| 1150€ 1L,50€| O000¢€ N/A
Coordinador 0,00€] 18,10€| 18,10€ 000€] 18,10€ WA
Direccid Parcs / VITEC 000€| 18,10€| 18,10€ 0,00€] 18,10¢€ N/A
Director/a CFP 19,04 € D00€] 19,04 € 19,04 € 0,00 € NSA
Director/a CTT 23,08 € 000€] 23,08€ = 23,08¢€ 0,00 € N/A
Director/a de Negoci 0,00€]| 19,09€| 19,09€ 000€]| 19,09¢€ N/A
Director/a Recursos 000€( 2201€] 2201€ 000€] 2201¢ N/A
Técnic/a auxiliar consergeria 13,57€ 11,80€)] 12,24 € 13,57 €| 13,61 € 0,3%
Técnic/a auxiliar de suport a fa gestié académica 14,08€] 10,45€| 1347€ | | 14,90€] 1045¢€ -42,7%
Técnic/a auxiliar de suport a fa gestio de congressos i Study Abroad 14,90 € 0,00€| 1490¢€ 14,90 € 0,06 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a fa gestié de fa Informacié 0,00€] 1074€| 10,74¢€ 000€] 10,74¢€ NSA
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié de RH iPRL 12,83€] 1045€| 12,03¢€ 12,83€ 1045€| -22,8%
Técnic/a auxiliar de suport a fa gestid econdmica 1401€| 10,74€| 1347€ 1490€} 10,74€| -38,8%
Técnic/a auxiliar de supori a fa fransferéncia 12,39€| 13,55€| 12,68¢€ 12,07 €| 13,55¢€ 10,9%
Técnic/a auxiliar de supori técnic i4,64€| O0DE| 14,64€ 1464€| O0,00€ NfA
Técnic/a auxiliar de suport técnic a la contraciacid 10,50 € 0,00€| 1059¢€ 10,59 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic informatic 0,00€] 11,74€| 11,74€ 0,00€] 1057¢€ N/A
Técnic/a mitja de marqueting 1045€ 15,15€| 12,80€ 10,45 €] 15,15¢€ 31,1%
Tacnic/a mitja de margueting | comunicacio 16,02 €} 18,37€| 17,20€ 16,02 €1 18,37 € 12,8%
Técnicfa mitja de suport a la formacio 14,49€{ 1508€| 14,70€ 14,36 €| 14,95€ 3,9%
Técnic/a mitja de suport a la gestio académica 16,11 € G00€E| 1611€ 16,11 € 3,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestio de congressos i Study Abroad 16,02 € G00€] 1602¢ 16,02 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestid de personal 16,02 € G00€] 1602¢€ ! 1602¢€ 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestio ecanomica 16,02 € 00€| 16,02€ 16,02 € 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la transferéncia 14,48€ | 14,86€| 14,66€ ] 1522¢€| 1544¢€ 1,4%
Técnic/a mitja de suport técnic a la contractacio 16,25€ ] 11,36€| 13,80¢€ - 16,25€ | 11,36€] -43,0%
Técnic/a superior de marqueting 19,04 € GOGE| 1904& 19,04 € 0,00 € N/A
Thenic/a superior de suport a la formacié 15,86 € GOGE| 1586¢€ 15,86 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié académica 19,03 € G00€| 19,03€ 19,03 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié COS 0,00€| 18,73€| 1873¢ 0,00€: 1873¢€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de la Informacidé 19,04 € 000€E!l 19,04€ 1 19,04 € 0,00 € NSA
Técnic/a superior de suport a la gestié de personal 19,04 £ D,00€§ 19,04 € 19,04 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid de PRL 19,04 € 0,00€] 19,04 € 19,04 € 0,00€ N/A
Técnic/a superlor de suport a la gestié econbmica 18,99 € 000€] 1899¢€ 18,99 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestio USPIR 19,04 €} 19,77€] 1933¢ 19,04 €; 1977 € 3,7%
Técnic/a superior de suport a la transferéncia 1925€{ 18,70€] 1803¢ 18,27 €] 18,10¢€ -0,9%
Técnic/a superior de suport a la valoritzacio de tecnologies 1904€f 1904€| 19,04 € 19,04 €] 19,04 € 0,0%
Técnic/a superior de suport técnic informatic Q00€| 1904€| 19,04€ D00€| 19,04€ N/A
Total general 15,95€ (| 16,35€| 16,13€




Agrupacio i 1049 € 0,00€] 104%9€ N/A 16,46 € 0,00 € N/A
Agrupacié 2 1434 €¢ 14,28€| 14,30€ 0,4% 14,23€| 13,68¢€ -4,0%
Agrupacié 2 000€] 1594€(| 1594¢€ NfA Q00€] 1594¢€ N/A
Agrupacio 4 17,15€; 1604€| 1681€ -5,%% 15,94€ 1566¢€ -1,8%
Agrupacid 5 20,05€| 21,44€| 20,78¢€ 6,5% 19,70 €| 18,57 € -6,6%
Agrupacid 6 25,97€| 27,29€| 2644€ 4,9% 2601 €| 2754€ 5,6%
Agrupacio 7 28,01€| 44,45€( 31,30€ 37,0% 2802€| 4445¢€ 37,0%
Agrupacié 8 55,86€] 43,31€( 48,33€] -20,0% 55,86€; 43,96€| -270%
Total general 20,13 €| 21,48€( 20,73 € 6,3%

Agrupacio 1 9,05€ 000€ 9,05 € N/A 9,90€( 000¢€ N/A
Agrupacio 2 13,35€| 12,12€; 1264€| -102% 13,50€| 13,33 ¢ -1,3%
Agrapacia 3 000€| 10,74€| 10,74€ N/A 000€; 10,74 € N/A
Agrepacio 4 13,70€| 12,77 €| 13,41¢ -1,2% 14,37€| 13,55€ -6,0%
Agrupacio 5 17,04 €| 17,19€| 17,12 € 0,8% 16,11€| 18,10€ 11,0%
Agrupacio 6 18,80€| 19,23€] 19,01€ 1,7% 19,04 €] 19,04¢€ 0,0%
Agrupacié 7 1934€| 1810€| 19,09¢€ -6,8% 19,04 €| 18,10¢€ -5,2%
Agrupacic 8 21,06 €1 1973€| 20,26€ -6,7% 23,06€ 19,03€! -10,3%
Total general 1595€| 16,35€| 16,13€ 2,5%

3,

3.1.

Dades per conceptes retributius

Complements salarials

Complement 1

Millora voluntaria

Complement 2

Antiguitat

Complement 3

Paga addicional

Complement 4

Complement lloc de treball

Complement 5

Premi produccid

Complement 6

Part proporcional vacances

Complement 7

Plus polivaléncia

Complement 8

Prestacid malaltia carrec empresa

Cemplement 9

Malaltia

Cemplement 10

Accident

Complement 11

Complement IT
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Complement Salarial 1: Millora voluntaria

fitjana

0,00€ | 0,00€

R ;

ADJUNT DIRECTIU 581161 €] 33.791,59¢€| 17.003,60€| 82,8% [ 2.157,00¢ | 33.79150€| 93,6%
DIRECTIU 4.70593€| 13.562,81€| 10.610,51¢€| 653% ] a.70593¢€| 13562,81¢| 653%
GRUP 1 72,43 € 154,42 € 113,28 € | 53,3% 0,00 € 0,00 € N/A
GRUP 2 268,26 € 0,00 € 137,11€] /AL 0,00€ 0,00 € N/A
GRUP 3 NIVELL 1 0,00 € 0,00€ 000€]  N/A 0,00 € 0,00 € N/A
GRUP 3 NIVELL 2 0,00 € 0,00 € oooe| /ARl ooo¢ 0,00 € N/A
GRUP 3 NIVELL 3 0,00€ 0,00€ 000€| N/AD 0,00 € 0,00€ N/A
GRUP 4 NIVELL 2 0,00¢€ 0,00 € 000€| N/A 0,00€ 0,00€ N/A
GRUP 4-NIVELL 1 0,00€ 0,00 € 0,00€| N/A 0,00 € 0,00 € N/A
GRUP 5 NiVELL 1 0,00€ 0,00 € 0,00€] N/A 0,00 € 0,00 € N/A
GRUP 5 NiVELL 2 0,00 € 0,00 € 0,00€| N/A 0,00 € 0,00€ N/A
GRUP 6 NiVELL3 0,00 € 0,00 € 000€| NAFL]  G00€ 0,00 € N/A
GRUP 7 NIVELL 2 0,00 € 0,00 € o00€| nall oooe 0,00 € N/A
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 0,00 € 0,00 € oo0e| ARl  oo0e 0,00 € N/A
PRACT.1ER ANY CF GRAU SUP 0,00 € 0,00 € 000€| NAE 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 27252€| 1.099,94¢€ 640,26 €| 75,2% [ §

Adjunt/a z la Direccio de Negoci 0,00€ 000 € 0,00 € N/A G,00€ 000 € N/A
Adjunt/a 2 la Direccio de Recursos 215780 € 0,00 € 2.157,90 € N/A 215790 € 0,00 € NfA
Auxiliar de suport a la formacid 0,00 € 0,00 £ 0,00 € N/A 0,00€ 0,00 € N/A
Auxiliar de suport a la transferéncia 0,00 € 0,00€ 000€ N/A R 0,00€ 0,00 € N/A
Coordinador 0,00 €| 34.65560€| 34.65560€ N/A G,00€| 34.655,60€ N/A
Bireccis Parcs / VITEC 000€} 32.92758€| 32.92758€ N/A 0, 00€| 32.927,58¢€ N/A
Director/a CFP 15.276,94 € 000€| 15.27694€ N/A 15.276,94 € 0,00€ N/A
Directar/a CTTi 4.705,93 € 000 € 4.70593 € N/A 4,705,93 € 0,00 € N/A
Director/a de Negoci 0,00 € 5.473,53 € 5.473,53 € N/A 0,00 € 5.473,53 € N/A
Director/fa Recursos D00€E| 21.65208€) 21.65208¢€ N/A B 0,00€] 21.652,08¢€ N/A
Técnic/a auxifiar consergeria 0,00 € 000€ 0,00 € N/A E 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxitiar de suport a la gestid acad@mica 0,00 € 0,00 € 0,60 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestid de congressos i Study Abroad 0,00 € Q,00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Tacnic/a auxiliar de supoert a la gestid de la Informacio 0,00 € 000€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport & la gestio de RH iPRL 0,00 € 0,00€ 0,00€ N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié econdmica 0,00€ 000 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
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Téenic/a auxiliar de suport a la transferdncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 £ 0,00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport téenic 000€ 0,00€ 0,00€ N/A R 0,00 € 0,00¢€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic a la contractacié 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic informatic 0,00¢€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de marqueting 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de marqueting 1 comunicacid 3.084,95 € 0,00€ 1.54248 € N/A 3.084,95 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la formacid 0,00€ 0,00€ 0,60€ N/A 9,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestié académica 0,00€ 0,00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestid de congressos i Study Abroad 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestié de personal 0,00 € 8,00 € 0,00 € N/A 0,00€ 0,00 € N/A
Téenic/a mitja de suport a la gestié econdmica 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A 000€ 0,00€ N/A
Técnicfa mitja de suport a |a transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport técnic a la contractacié 0,00 € Q00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de marqueting 0,00€ 0,00¢€ 0,00¢€ N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la formacio 0,00€ 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€ 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a fa gestid académica 0,00€ 0,00 € 0,0C € N/A 0,00€ 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a fa gestié COS 0,00 € 0,00€ 0,00€ N/A C,00 € 0,00€ NfA
Técnic/a superior de suport a la gestié de la Informacid 0,00 € 0,00€ 300 € N/A 3,00 € 0,00 € NfA
Técnic/a superior de suport a ka gestié de personal 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00¢€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestio de PRL 0,00€ D,00 € Q,00€ N/A 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid econdmica 0,00 € G,00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié USPIR 0,00 € 3.242,8% € 1.297,16 € N/A 0,00 € 3.242,80 £ N/A
Técnic/a superior de suport a la transferéncia 116,52 € 3,00 € 48,09 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Téenic/a superior de suport a la valoritzacio de tecnologies 0,00€ g,00¢€ 0,00€ N/A 0,00€ 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport técnic informatic Q,00€ 0,00 € 000 € N/A 0,00€ 0,00 € N/A
272,52 € 1.099,94 € 640,26 € 75,2%

Total general

Agrupacio 1 0,00 £ 000€ 0,00 € NfA 0,00¢€ 0,00 € N/A
Agrupacio 2 0,00 € 0,060€ 0,00 € N/A 0,00€ 0,00€ N/A
Agrupacid 3 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00¢€ 0,00€ N/A
Agrupacid 4 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00€ N/A
Agrupacié 5 167,26 £ 000€ 7931 € N/A 0,00 € G006 € N/A
Agrupacié 6 0,00 € 1.080,96 € 381,52 € N/A 0,00 € 9,00 € N/A
Agrupacid 7 539,48 € 34.655,60€ 7.362,70 € 08,4% 000€| 34.655,60€ N/A
Agrupacic 8 899144 €1 20017,73 €| 16.007,21€ 50,1% 9.99144 €| 21.652,08€ 53,5%
Total general 272,52 € 1,099,94 £ 640,26 € 75,2%




00D€§000€

ADJUNT DHRECTIU 3.540,37 € 465,18 €[ 2.310,29 € -661,1% 4.077,51 € 465,18 €| -776,5%
AJUNT DIRECTIU 97L,28€ | 2.802,84€| 2,192.32 € 65,3% 971,28 € | 2.802,84 € 65,3%
EHRECTEU 870,06 € 326,52€ | 588,20¢€ -166,5% 0,00€ 000¢€ N/A
GRUP 1 278,18 € 12,20 € 148,19 €| -2163,6% 000€ 0,40 € N/A
GRUP 2 000 € 0,60 € 0,00 € N/A [ 0,00€ 0,00 € N/A
GRUP 3 NIVELE 1 132324 €] 932,49€( 1.26535€ -41,9% 000€] 692,34¢€ N/A
GRUP 3 NIVELE 2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,060€ N/A
GRUP 4 NIVELL 2 0,00 € G,00€ 0,00 € N/A 000€ 0,00 € N/A
GRUP 4-NIVELL 1 0,00 € 0,06 € 0,00 € N/A 0,60 € GQ,00€ NSA
GRUP 5 NIVELE 1 000€ 0,00 € 0,00€ N/A 0,60 € 0,00 € N/A
GRUP 5 NIVELL 2 000€/ 1.548,79 €| 1.032,53 € N/A 0,00€[ 32904€ N/A
GRUP 6 NIVELL3 0,00€ 0,00 € 0,00 € NAA 0,00€ 0,00 € N/A
GRUP 7 NIVELL 2 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A - 0,00€ G,00€ N/A
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 0,00 € G,00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00€ N/A
PRACT.IER ANY CF GRAU SUP 0,00 € GO00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00€ N/A
Total general 73B85€] 330,93¢€ 557,55 € -123,3%

Adjunt/a a la Direccid de Negoci 4.07751€ 0,00€| 407751 € N/A 4.07751€ 000 € N/A
Adjunt/a a la Direccid de Recursos 0,00€ 0,00€ 0,00 € /A 0,00 € GO0 € N/A
Auxiliar de suport a la formacié 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/A 0,00 € 006 € N/A
Auxiliar de suport a [a transferéncia 0,00 € 0,00€ 0,00€ N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Coordinador 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € NfA
Direccid Pares / VITEC 0,00 € 930,36 € 930,36 € N/A 0,00 € 930,36 € N/A
Direcior/a CFP 6.543,60 € 0,00€| 6.543,60 € N/A 6.543,60 € Q00 € N/A
Directorfa CTTi 971,28 € 0,00€ 971,28 € N/A 971,28 € 0,00 € N/A
Director/fa de Negoci 0,00¢€ gQ0€ 0,060¢€ N/A 000€ 0,00€ NfA
Director/a Recursos 0,00 €| 5.605,67 €| 5.605,67 € N/A 0,00 €| 5.605,67 € N/A
Tecnic/a auxiliar consergeria 0,00€] 2.06505€] 1.548,79 € N/A 0,00 € 658,08 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la pestié académica 1.688,62 € 0,00€ | 1.407,18€ N/A 0,00¢€ 0,00€ N/A
Tacnic/a auxiliar de supert a la gestié de congressos i Study Abroad | 1.563,48 € 0,00€| 1.563,48 € N/A 1.563,48 € 0,00 € N/A
Tacnic/a auxiliar de supert 2 la gestid de la Informacio 0,00€ 4,00€ 0,00 € N/A 0,00¢€ 0,00 € N/A
Tecnic/a auxiliar de suport a la gestid de RH iPRL 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€ 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestid econdmica 303730 € 0,00€: 2.531,09€ N/A 3.908,76 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la transferéncia 249,14 € 0,00€ 186,85 € NfA 0,00€ 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic 1.873,34 € 0,00€] 1.873,34 € N/A 1.873,34€ 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic a la contractacid 0,00€ 0,00€ 0,00 € NSA 0,00€ 0,00 € N/A

76




Técnic/a auxiliar de suport técnic informatic 0,00€| 621,66€| BH21,66¢€ N/A 0,00¢€ 0,00 € N/A
Teécnic/a mitja de marqueting 0,00 € D,00€ 0,00 € /A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de marqueting i comunicacié 2.344,63 € 0,00€| 1.172,32€ N/A 2.344,63 € 0,00 € N/A
Tecnic/a mitjia de suport a la formacid 0,00€ 0,00€ 0,00€ N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestié académica 0,00€ 0,00€ 0,00€ N/A 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestié de cengressos i Study Abroad 778,13 € 000€| 778,13¢€ N/A 778,13 € 0,00 € N/A
Téacnic/a mitja de suport a Ia gestié de personal 930,79 € Q,00€ 930,79 € N/A 930,79 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a |a gestié econdmica 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€ 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport taenic a la contractacié 0,00 € 270,36 € 135,18 € N/A 0,00 € 270,36 € N/A
Técnic/a superior de marqueting 762,05 € 0,00 € 762,05 € N/A 762,05 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la formacid 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié académica 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié COS 0,00€( 363,11€ 363,11 € N/A 0,00 € 363,11 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de [a Informacié 6.539,81 € G00€| 6.539,81€ N/A 6.539,81 € 0,00 € NSA
Técnic/a superior de suport ala gestio de personal 4,673,838 € 0,00€| 4.673,88¢€ N/A 4,673,888 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestio da PRL Q00€ 0,00 € 0,00€ N/A 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid econdmica 5.866,88 € 0,00 €| 5.866,88€ N/A 5.866,88 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a fa gestid USPIR 622,08 € 465,18 € 559,32€| -33,7% 0,00€| 465,18¢ N/A
Técnic/a superior de suport a la transferéncia 285,88 € 31,63€| 136,56£ | -803,7% 0,00 € 0,00 € N/A
Tacnic/a superior de suport a la valoritzacié de tecnologies 1,385,99€| 5.643,58 €| 2.805,18 € 75,4% 1.38599€ ¢ 5.643,58€ 75,4%
Técnic/a superiar de suport técnic informatic 0,00 €| 5.606,44 €} 5.606,44 £ N/A _0o0g| 5.60644€ N/A
Total general 738,85 € 330,93¢€ 557,55 €} -123,3%

Agrupacld 1 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€ 0,00 € N/A
Agrupacid 2 0,00€) 1.548,79€ 885,02 € N/A 0,00 € 325,04 € N/A
Agrupacié 3 0,00€ 0,00 € 3,00€ /A 0,00 € 0,00 € N/A
 Agrupacio 4 845,40 € 233,12 € 657,01 € -262,6% 0,00 € 00 € N/A
Agrupacié 5 26295 € 443 € 127,00€ | -5832,7% 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacié 6 2.164,07 €| 2.285,66 € 2.206,99 € 5,3% 1.866,24 € | 1.050,42€ | -77,7%
Agrupacié 7 2.187,85 € 0,00 €| 1.750,28 € N/A 2.038,76 € 0,00 € N/A
Agrupacio 8 375744 €| 2.178,68€ ! 2.810,18€ -72,5% 3.757,44 € 930,36 € ] -303,9%
Total general 738,85€| 33093€! G557,55€ -123,3%

Complement Salarial 3: Paga addicional




o

S e

ADJUNT DIRECTIU 0,00 € 0,00€ 0,00 £ N/AEjoooe 0,00 € N/A
DIRECTIU 0,00€| 2.680,91€] 1.787,27¢€ N/a B o00¢e| 268091¢€ N/A
GRUP 1 637,15€¢| 51856€| 577.86€| -229%[ | 000¢ 0,00¢€ /A
GRUP 2 49632€| 52,96€| 27956¢€| -8372% F4 0,00¢€ 0,00€ NfA
GRUP 3 NIVELL 1 D,00€ 0,00 € 0,00 € N/AE oo0E 0,00€ N/A
GRUP 3 NIVELL 2 77.98€| 621,80€! 15854€| 875% ] q00€ 0,00 € N/A
GRUP 3 NIVELL 3 0,00€ 0,00€ 0,00 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
GRUP 4 NIVELL 2 0,00¢€ 000€ GO0 € N/A 8 0,00€ 0,00 € N/A
GRUP 4-NIVELL 1 0,00 € 0,00€ 0,00 € n/af|oooe 0,00€ N/jA
GRUP 5 NIVELL 1 0,00 € 0,00€ 0,00 € /A B 0,00¢€ 0,00¢€ N/A
GRUP 5 NIVELL 2 0,00€ 0,00¢€ 0,00€ N/ | 0,00 € D,00€ N/A
GRUP 6 NIVELL 3 387,90 € oo0€| 387,90¢€ N/AE ] 0,00€ 0,00€ N/A
GRUP 7 NIVELL 2 0,00 € 0,00 € 0,00 € n/a b o00¢ 0,00€ N/A
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 0,00 € g00¢€ 0,00 € N/A B 000€ 0,00€ N/A
PRACT.1ER ANY CF GRAUSUP | G00€ 0,00 € 0,00 € N/A BB 000 € 0,00€ N/A
Tatal general 357,68€| 334,71€| 34747€] -6,9%

N/A !

Adjunt/a a la Direccié de Negoci 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00¢€ 0,00 €
Adjunt/a a la Direccio de Recursos 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ N/A
Auxiliar de suport a la formacid 290,92 € 0,00 € 232,74 € 0,00 € 0,00 € N/A
Auxiliar de supart a la transferéncia 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Coordinador 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,060 € N/A
Direceid Parcs / VITEC 000€| o00€|  o000€ oo0e| oove| WA
Director/a CFP p00€| o00€|  000€ oooe| oooe| VA
Director/a CTTi G,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Director/a de Negoci 0,00€ 0,00 € 000€ 0,00 € 0,00 € N/A
Director/a Recursos 0,00€: 5361,82€ 4 5.361,82€ 0,00€) 5.2361,82€ N/A
Técnic/a auxiliar consergeiia 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ N/A
Tacnic/a auxiliar de suport a fa gestié académica 358,69€ 0,00 € 29891¢€ 0,00 € 0,00 € NfA
Técnic/a auxifiar de suport a fa gestié de congressos i Study Abroad 0,00€ 0,60€ ,06€ 0,00 € G00€ N/A
Técnic/a auxifiar de suport a ka gestio de la Informacié 0,00 € 0,060€ 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a avxiliar de suport a la gestié de RH iPRL 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestid econdmica 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Teécnic/a auxiliar de suport téenic Q00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ N/A
Téenicfa auxiliar de suport t&enic a 1a contractacio 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
' Técnic/a auxiliar de suport técnic informatic 0,00 € 0,00€ 0,00¢€ 0,00 € 0,00 € NSA
Técnic/a mitja de marqueting 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € D00 € N/A
Técnic/a mitja de marqgueting i comunicacié 0,00 € D00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A
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Técnic/a mitja de suport a fa farmacio 579,86 € 151,18 € 426,76 € 0,00¢€ 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestio académica 916,81 € 0,00 € 916,81 € 916,81 € 0,00 € N/A
Técnle/a mitja de suport a la gestié de congressos i Study Abroad 000€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € NfA
Tecnic/a mitja de suport a la gestié de personal 4.699,75 £ 0,00€ | 4.699,75 € 4.699,75 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a fa gestid econdmica 500,00 € 0,00€| 500,00€ 500,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a mitia de supost a Ia transferéncia 3,64£€ 137,92 € 69,22 € 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport técnic 3 la contractacié 0,00 € G,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Téenic/a superior de marqusating 0,00 € 0,00 € g,00€ 0,00 € 0,00 € N/A
Técnit/a superior de suport a la formacid 2.589,51¢€ 0,60€] 2589,51€ 2.589,51€ 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a fa gestid académica 0,00 € 000€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié COS 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € NfA
Técnic/a superior de suport a la gesti6 de la Informacid 3,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 000€ N/A
Fécnic/a superior de suport a la gestid de persenal 1.858,34 € 0,00€} 1.85834 € 1.858,34 € 0,00 £ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid de PRL 0,00 € Q00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid econdmica 000 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié USPIR 132,18€| 259849 €| 1.118,70€ 0,00€| 259849 € NfA
Té&cnic/a superior de suport a fa transferéncia 743,32 € 448,18 £ 569,99 € 0,00¢€ 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la valoritzacid de tecnologies 0,00€ 0,00 £ 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport técnic informatic 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 357,68 € 334,71 € 347,47 €

Agrupacio 1 290,92 € 0,00 € 290,92 € N/A 0,00€) 00G€ N/A
Agrupacié 2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A BO0€E; O0DE N/A
Agrupacié 3 0,00 € 0,00 € 0,00 € NfA $,00€)| 000€ N/A
Agrupacio 4 49,82 € 155,45 € 82,32 € 68,0% 0,00€) 0Q00€E N/A
Agrupacio 5 653,10 £ 280,95 € 462,66 €5 -124,5% 000€| DO0E N/A
Agrupacid 6 36,06 € 866,16 € 329,03 € 95,8% 000€) 0,00€ N/A
Agrupacié 7 464,59 € 0,00€] 371,67¢€ N/A BB 000€| O,00€ NfA
Agrupacié 8 0,00€4 1.787,27 €| 1.672,36¢€ N/A 000€) 0,00€ N/A
Total general 357,68 € 334,71 € 347,47 € -6,9%
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ADIUNT DIRECTIU 5.892,75€| 8.82535€{ 7.06579 € 33,2% 5.101,06 €] 8.825,35€ 42,2%
AJUNT DIRECTIU 1.368,88 €| 4.843,77 €| 3.68547 € 71,7% 1.368,88 € 4.843,77 € 71,7%
DIRECTIU 3.437,87 €] 3.722,96 € | 3.58042 € 7,7% F] 1.421,28 € 1.284,83 €| -10,6%
GRUP 1 2.009,73€ 1.851,38€1 1.932,32 € -8,6% 241,81€) 7/3412¢€ 67,1%
GRUP 2 148130 €} 2.413,77 €1 1.854,29 € 38,6% 393,64 €1 2.413,77 € 83,7%
GRUP 3 NIVELL 1 2.403,20€! 1.787,88€ | 2.312,04 €| -344% B 3.65596 €] 1.683,79€| -117,1%
GRUP 3 NIVEEL 2 0,00 € 0,00 € 000€ N/A 0,00 € 0,00 € N/A
GRUP 4 NIVELL 2 67,42¢€ 0,00 € 6/,42 € N/A 67,42 € 0,00 € N/A
GRUP 4-NIVELL1 i2,84€ 200,26 € 137,78 € 93,6% 12,84€] 200,26€ 93,6%
GRUP 5 NIVELL1 89,05 € 0,00 € 89,05 € N/AL 89,05 € 0,00 € N/A
GRUP 5 NIVELL 2 203,27 € 607,20 € 472,56 € 66,5% - 203,27€| 64050€ 68,3%
GRUP 6 NiVELL 3 58,99 € 000€ 58,99 € N/A 0,00 € 0,00 € N/A
GRUP 7 NIVELL 2 570708 € 000€([ 5707,08€ N/A 5.707,08 € 0,00€ N/A

PRACT. 1ER ANY GRUP 2 4.044,21 €| 3.60243 €| 3.888,28€( -12,3% 1.962,95 €} 1.742,40€ | -12,7%

PRACT.1ER ANY CF GRAU SUP 000€1] 433008 €| 4.33008¢€ N/A G00€] 248614 € N/A

Total general 2,785,44 €| 3.070,72 €| 2.912,23 € 9,3% B

Adjunt/a a [a Direccid de Negoci 510106 € 0,00€ 5.101,06 € N/A 5.101,06 € 0,00€ N/A
Adjunt/a a la Direccid de Recursos 3.911,94 € 0,00€ 2.911,94 € N/A 3.9114,94 ¢ 0,00 € N/A
Auxiliar da suport a la formacio 1.493,27 € 3,32€ 1.195,28€ | -44878,1% | 133,01 € 3,32€| -38906,2%
Auxiliar de suport a la transferéncia 16,11 £ 0,00 € 16,11 € N/A [ 16,11 € 0,00 € N/A
Coordinador 0,00€| 8.829,41¢€ 8.829,41¢€ N/A 0,00 €] 8.829,41 € N/A
Direccid Pares / VITEC 0,00€| 8.832129€ 8.821,29€ N/A 0,00€] 8.821,29€ N/A
Directorfa CFP 8.665,25 € 0,00 € 8.665,25 € N/A ] 8.665,25 € 0,00 € N/A
Director/a CTTi 1.368,88 € 0,00 € 1.368,88 € NJA 1.368,88 € 0,00 € N/A
Director/a de Negoci 000€| 214450 €|  2.144,50¢€ wafl  oo0e|214450¢ N/A
Director/a Recursos 0,00€| 7.543,04 € 7.543,04 € NAE 0,00 €| 7.543,04 € N/A
Técnic/a auxiliar consergeria 374,32€| 80849¢€ 649,95 € 53,7% 374,32 €| 1.055,92¢€ 64,6%
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié académica 3.150,48 €| 7.322 48 € 3.845,81 € 57,0% 3.767,94€ (| 7.322,48€ 48,5%
Tecnic/a auxiliar de suport a fa gestid de congressos | Study Abroad 3.78394 € 0,00 € 3.783,94 € N/AET 3.783,94 € 0,00€ N/A
Teécnic/a auxiliar de suport a fa gestio de la Informacid 0,060€| 1.742,40 € 1.742,40 € N/A . | 000€ 1.74240¢€ N/A
Teécnic/a auxiliar de suport a la gestio de RHiPRL 2.68598€| 7.32248€ 4,231 A8 € 63,3% 268598 €| 7.322,48¢€ 63,3%
Tecnic/a auxiliar de suport a Ja gestié econdmica 4.491,58€| 1.742,40 € 4,033,318 € -157,8% 3.783,94 €1 1.74240¢€ -117,2%
Téenic/a auxiliar de suport a la transferéncia 244525€] 200,26 € 1.884,00€ | -1121,1% 1.742,40€ 200,26 € -770,1%
Técnic/a auxiliar de suport técnic 3.714,66 € 0,00 € 3.714,66 € N/A 3,714,66 € 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic a la contractacio 453244 € 0,00 € 4.532,44 € NIA 453244 € 0,00 € N/A
Fécnic/a auxiliar de suport tecnic informatic 0,00€| 4.473,16 € 4.473,16 € N/AE 0,00€| 357576 € N/A
Técnic/a mit}a de margueting 7.322,48 €| 5.601,79€ 6.462,14 € -30,7% 7.32248€ | 5.601,79€ -30,7%
Técnic/a mitja de marqueting i comunicacio 5.830,62 €| 4.951,24 € 5.390,93 € -17,8% 5.830,62 €| 4.951,24 € -17,8%
Técnic/a mitja de suport a la formacio 754,64 € 1.238,19€ 927,34 € 39,1% 241,81 € 114,12 € -111,9%
Técnic/a mitja de suport a la gestid académica 3.08090€!  000€ 3.080,90 € N/ Bl 3.080,90 € 0,60 € N/A
Teenic/a mitja de suport a la gestio de congressos i Study Abroad 5.905,76 € 0,00 € 5,805,76 € N/A 5.905,76 € 0,00 £ N/A
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Técnic/a mit)a de suport & la gestid de personal 11,028,729 € 000€}F 11,02829¢€ 11.028’22 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestid ecendmica 6.405,76 € 0,00 € 6.405,76 £ 6.405,76 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a Ja transferéncia 863,44 €} 1.309,79 € 1.081,42 € 0,00 € 394,86 € N/A
Técnic/a mitja de suport técnic a la contractacié 783,93€ | 1.805,04€ 1.254,49 € 783,93 €| 1.80504 € 56,6%
Técnic/a superior de margueting 8.624,83 € 0,00 € 8.624,83 € 8.624,83 € 0,00 € N/A
Tacnic/a superior de suport a la formacid 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,60 € 0,00 € N/A
Tacaic/a superior de suport ala gestid académica 5.268,77 € 0,00€| 5.268,77€ 5.268,77 € 0,00 € NSA
Técnic/a superior de suport a la gestid COS 0,00€| 6.049,44 € 6.049,44 € 0,00£€| 6.049,44 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de la Infermacié 8.665,25 € 0,00 € 8.665,25 € 8.665,25 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a ta gestid de personal 8.665,25 € 0,00 € 8.665,25 € 8.665,25 £ 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a ka gestié de PRL 9.491,64 € 0,00 € 9.491,64 € 9,491,64 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a [z gestié econdmica 8.554,26 £ 0,00 € 8.554,26 £ 8.554,26 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié USPIR 5775,61€ | 4,175,317 € 5.135,4¢ € 7.24769€ ] 4.175,17 € -73,6%
Técnic/a superior de suport a la transferéncia 1.464,65 €| 3.373,39¢€ 2.585,66 € 175,83 € 288,10 € -30,5%
Técnic/a superior de suport a la valoritzacid de tecnologies 8.63248¢€ | 8.483,72€ 8,582,890 € 8.632,48€ | 8.483,72 € -1,8%
Técnic/a superior de suport téenic informatic 0,00€} 8.665,25€ 8.665,25 £ 0,00 €| 8.665,25€ N/A
Total general 2.78544 € 3,07G,72 € 2.912,23 €

Agrupacio 1 1.471,01 € 000€( 1.471,01 € N/A 88,48 € 0,00 € N/A
Agrupacid 2 165,20 € 607,20 £ 417,77 € 72,8% 89,05 € 640,50 € 86,1%
Agrupacié 3 000€) 1.742,40€ | 1.742,40€ N/A GOOEL 1.742 40 € N/A
Agrupacio 4 2.590,45 €] 3.02840€| 2.72520 € 14,5% 2.697,89€| 216001 €| -249%
Agrupacié 5 1982,15€| 2.661,12 €} 233920 € 25,5% 572,04 € 866,94 € 34,0%
Agrupacio 6 6.768,74 €| 6,702,33 €| 6.745,95 € -1,0% 8.483,72 €] 7.877,74 € -7,7%
Agrupacid 7 6.792,47 €| 8.82941¢€| 7.199,86 € 23,1% 6.883,16 € 8.829,41 € 22,0%
Agrupacio 8 5.017,07€| 6.169,61€| 5.70859€ | 187% 501707 €] 754304 € 33,5%
Total general 2.785,44 € | 3.070,72€ | 2.912,23 € 9,3%

3,48€[0,00€

000€)|0,00€

Complement Salarial 5: Premi produccié

17,52 €1 10,12€} 14,23 €
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Complement Salarial 6: Part proporcional vacances




ADJUNT DIRECTIU 000€| QO00€| O000€ N/A 0,00€)] O,00€ N/A
DIRECTIU 1.227,31 €| 0,00€] 409,04 € N/A 1.227,11 €] 0,00 € N/A
GRUP 1 18,76 €| 18,80€| 18,83¢€ 0,7% 000€| 000€ NfA
GRUP 2 000€] 000€] 000€ NSA 000€] 0,00€ N/A
GRUP3INIVELL 1 000€] 000€| 000€ NfA 000€| 0,00€ N/A
GRUP 3 NIVELL2 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/A 000€} O00€ N/A
GRUP 3 NIVELL3 CODE[ OO00€| O000€ N/A | D00€] 0,00€ NfA
GRUP 4 NIVELL 2 Q00€] 000€; 000€ N/A 0,00€] 0,00€ N/A
GRUP 4-NIVELL 1 O00€[ 000€] 0,00€ N/A 000€] 0,00€ N/A
GRUP 5 NIVELL1 000€] 000€F 000€ N/A 000€] 000€ N/A
GRUP 5 NIVELL 2 000€] 3434€; 2280¢ NfA 0,00€] 0,00€ N/A
GRUP 6 NIVELL 3 0,00 € 0,00€ 0,00 € NfA Q00€]| 0,00€ N/A
GRUP 7 NIVELL 2 0,00 € 0,00 € 0,00 € NfA 0,00€]| 0,00€ N/A
PRACT. EER ANY GRUP 2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€1 0,60€ N/A
PRACT.1ER ANY CF GRAU SUP 000€( O000€; 000€ N/A DO0DE] 0,00€ NfA
Total general 1752€| 10,12€| 14,23€{ -73,2%

Adjunt/fa a la Direccid de Negoci 0,00 € 0,00 € 0,00€ NfA 0,00€] 0,00€ N/A
Adjunt/a a la Direccié de Recursos 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€] 0,00€ N/A
Auxiliar de suport a la formacid 000€ 0,00 € 0,00 € N/AE 000€] 0,00€ N/A
Auxiliar de suport a la transferéncia 0,60 € 0,00€ G,00 € N/AE 0,00€| 0,00€ N/A
Coerdinador 0,00 € 0,00 € 0,00 € NAE 0,00€| 0,00€ N/A
Direceid Parcs f VITEC 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 000€] 0,00€ N/A
Directorfa CFP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A | 000€] 000€ N/A
Directorfa CTTi 122711 € 0,00€( 1.227,11 € N/AET 1.227,11 € G,00€ N/A
Directorfa de Negoci 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Director/fa Recursos 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a auxiliar consergeria 0,00€: 4578€ 34,34 € N/AE Q00€} 0,00€ N/A
‘Facaic/a auxiliar de suport a la gestié académica 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A '_ 000€; 0,00€ N/A
Tecnic/a auxitiar de suport a la gestid de congressos i Study Abroad 0,00€| O000€ 0,00 € N/A % 0,00€] 0,00 € N/A
Tecnic/a auxiiar de suport a fa gestio de la Informacid 000€ 0,00 € 0,00 € NIA 0,00€| O,00€ N/A
Técnicfa auxiliar de suport a fa gestié de RHiPRL 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| O,00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport a ka gestié econdmica 0,00 € 0,00€ 0,00€ N/A 0,00€| 000€ N/A
Téenic/a auxiliar de suport a Ia transferéncia 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A | 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A C00€| 000€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic a fa contractacié 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€| 000 € N/A
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Técnic/a auxiliar de suport técnic informatic 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A : 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de marqueting 0,00€ 0,00 € 0,00€ N/A C,00€]| 0,00€ NfA
Técnic/a mitja de marqueting i comunicacidé 0,00 € 0,00 £ 0,00€ N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la formacid 0,00€ 0,00 € 0,00€ N/A 0,00€] 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestié académica 3,00 € 0,00 € 0,00€ N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Téenic/s mitja de suport a ta gestio de cengressos i Study Abroad 0,00 € 0,00 £ 0,00 € N/A 0,00€; 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestio de personal 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€£4 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestio econdmica 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€F 000€ NfA
Técnic/a mitja de suport a la transferéncia 0,00€ 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€| G,00€ NfA
Técnic/a mitja de suport técnic a la contractacié 0,00€ 0,00€ 0,00 € N/A Q,00€} 0,00€ N/A
Técnic/a superior de marqueting 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€] O,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la formacié 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 000€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid acadamica 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/A 0,00€; 0,00€ N/A
Tacaic/a superior de suport a la gestid COS 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A 000€] 0,00€ N/A
Teécnic/a superior de suport a Ja gestid de la Informacid 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€,; 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a ka gestio de personal 0,00€ 0,60 € 0,00 € N/A 0,00€| BO0E N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de PRL 0,00 € 0,00€ 000€ N/A Q00€| G,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié econdmica 0,00 € 0,00 £ DO00€ N/A 000€| G,00€ N/A
283,4 N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid USPIR 0,00 €] 283,43 € 113,37 ¢€ N/A 0,00€ 3¢
Técnic/a superior de suport a la transferéncia 30,31 € 6,12 € 16,10 €| -395,2% 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la valoritzacié de tecnologies 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/a
Técnic/a superior de suport técnic informatic 0,00 € 0,00 € Q,00€ N/A 0,00€] 0,00€ N/A
Total general 17,52 €1 10,12 € 14,23 €| -73,2%

Agrupacio 1 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| O,00€ N/A
Agrupacié 2 OG0€! 3434€| 19,62€ N/A 0,00€) 0,00€ N/A
Agrupacié 3 0,00€ 0,00 € 0,00€ N/A _ 0,00€| 0,00¢€ N/A
Agrupacid 4 0,00 € 0,00 € 0,00 € NSA 0,00€} 0,00€ N/A
Agrupacio 5 14,33 € 3,71€ 8,75 €| -285,9% 0,00€] 0,00€ NfA
Agrupacié 6 Q00€, 9448€| 33,34¢€ N/A 0,00€] 0,00€ N/A
Agrupacié 7 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A B 0,00€£f 000€ N/A
Agrupacio 8 613,56 € 0,00 €| 245,42 € N/A : 613,56€1 0,00 € N/A
Total general 1752€| 1012¢| 1823¢! -73,2% |

0,00€|0,00€

Tetna

0%
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ADJUNT DIRECTIU 000€| 000€| 000¢€ n/A B 0,00¢| o00¢€ N/A
AJUNT DIRECTIU 000€| 000€] O000€ N/AER 0,00¢€ | 0,00¢€ N/A
DIRECTIU 000€| 000€! 000€ N/A B 0,00€| 0,00€ N/A
GRUP 1 0,00€| 000€! 000€ N/A B 0,00€} 000¢€ N/A
GRUP 2 000€] 000€] O00€ N/AL | oooe| 000¢ N/A
GRUP 3 NIVELL 1 10,31 €] 3950¢€| 1464€| 739%E4 000€| 000¢ N/A
GRUP 3 NIVELL 2 DODE| 000€| 000€ n/Af] o00€] 000€ N/A
GRUP 4 NIVELL 2 000€; 000€| 000E n/A B o00¢€ | 000€ N/A
GRUP 4-NIVELL 1 000€] 000€| 000¢€ n/a fE 000€ | 0,00€ N/A
GRUP 5 NIVELL 1 000€| 000€| 000€ w/a kb o00e| 000e N/A
GRUP 5 NIVELL 2 000€| 000€] 000€ N/Afioooe| oo0€ N/A
GRUP 6 NIVELL 3 000€| 000€] 000€ N/a Bl 000¢€]| o00€ N/A
GRUP 7 NIVELL 2 000€| ©000€| 000¢€ n/a B o00¢€| 0,00€ N/A
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 000€| 000€| 000¢€ n/a Bl o,00¢| 000¢ N/A
PRACT.1ER ANY CFGRAUSUP | Q,00€| 000€{ 000€ n/a Bl o00¢ | 000¢€ N/A
Total general 206€| 172€| 191€| -20,0%

Adjunt/a a |a Direccio de Negoci 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 000€| 000€ N/A
Adjunt/a a la Direccié de Recursos 0,00 € 0,00 € 00 € N/A '_ 0,00€| O0OD€ N/A
Auxiliar de suport 3 la formacid 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A B 0,00€] 0,00€ N/A
Aurxiliar de suport a la transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 000€ N/A
Coordinador 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A G,00€; 000€ N/A
Direccid Parcs / VITEC 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 000€ N/A
Director/a CFP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Direcior/a CETi 0,00 € 0,00 € 000€ N/AE] D0DE] O,00€ N/A
Director/a de Negoci 000€| 000€| o000€ N/ATH 0,00€| 000€ /A
Director/a Recursos 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€1 0,00 € N/A
Técnic/a auxiliar consergeria 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/AEl 000€| G,00€ N/A
Tecnic/a auxiliar de suport a la gestié académica 0,00 € 0,00 € 0,00 € NfA : 0,00€ OO0E N/A
Tecnic/a auxiliar de suport a la gestis de congressos i Study Abroad 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A . 0,00€| O0O0E N/A
Tacnicfa auxiliar de suport a fa gestid de fa Informacié 0,00 € Q,00€ 0,00 € N/A B 0,00€] 0,00€ NSA
Técaic/a auxiliar de suport a a gestio de RH iPRL G,00€ 0,00 € 0,00€ N/A Q00€| G00€ N/A
Técaic/a auxiliar de suport a la gestid econdmica 47,45 € 0,00€| 3954¢€ N/al o00€i 0,00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€] 0,00€ N/A
‘Fecnic/a auxitiar de suport téenic 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/AE] 000€1 000€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport teenic a la contractacio 0,00 € 0,060€ 0,00 € N/A 0,00€| Q00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport téenic informatic 0,00€| 2636€| 2636€ /A Bl 0,00€] 000€ NfA
Técnic/a mitja de marqueting 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/AE] 0,00€] 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de marqueting i comunicacid 0,00 € G00€ 0,00€ N/A . 0,00€] 0,00€ N/A
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Técnic/a mitid de suport a la formacio 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a fa gestio académica 0,00 € 0,060 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mitja de suport a |2 gestid de congressos i Study Abroad 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,90 € N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestio de personal 0,00€ 0,00€ 0,00 € 0,00€ N/A
Taenic/a mitja de suport a la gestié econdmica 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a mita de suport a la transferéncia 000€] QO00E| DQ00€ 0,00 € N/A
Técnic/a mitia de suport técnic a la contractacid 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de margueting 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la formacid 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ N/A
Téenic/a superior de suport a la gestid académica 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A
Tacnic/a superior de suport a la gestié COS 0,00 € G,00€ 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de supaort a Ia gestid de la Informacié 0,00€ $,00€ 0,00 € Q,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de personal D00E 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Tacnic/a superior de suport a la gestié de PRL 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la gestis econémica 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid USPIR 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a Ja transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Técnic/a superior de suport a la valoritzacié de tecnologies 0,00 € 000€ 0,00 € 0,00€ N/A
Tecnic/a superior de supart tocnic informatic 0,00 € 0,00 € Q,00€ 0,00€ N/A
Total general 2,06 € 1,72 € 191 €

Agrupacid 1 0,00€) 000€ 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Agrupacio 2 0,00€! 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€) 000€ N/A
L Aprupacié 3 G,00€; 0,00€ 3,00 € N/A 0,00€| O,00€ N/A
/f Agrupacic 4 65%3€[ 9,89¢€ 7,60€ 33,3% G00€| QU0E N/A
: Agrupacid 5 0,00€) 000€ 0,00€ N/A 0,00€) 000€ N/A
Agrupacid 6 0,00€| 0,00€ 000€ N/A 0,00€] 000€ N/A
Agrupacié 7 Q00€) 3,00¢€ D00 € N/A DGDE; D,00E NJA
Agrupacio 8 0,00€| G00€ 0,00 € N/A 000€)| Q00€ N/A

Total general 206€| 1,72€ 191€| -20,0%

Complement Salarial 8: Prestacié malaltia carrec empresa

657€[0,00€

0,00€[000€

3,65¢€

¢li vap 8l

Complement Salarial 9: Malaltia
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NfA

ADIUNT DIRECTIU 0,00€| 000€ N/A
DIRECTIU oo0€| oooe] o000€l  N/A N/A
GRUP 1 500€| 000€] 251€|  N/A N/A
GRUP 2 oo0€l o000€] oooE|  N/A N/A
GRUP 3 NIVELL 1 000€! 000€| oo0€E|  H/A N/A
GRUP 3 NIVELL 2 1619€] 0,00€| 13,79€|  N/A N/A
GRUP 3 NIVELL3 000€| opoe| oooel  nAE N/A
GRUP 4 NIVELL 2 0,00€| o00€| 000€] N/AE N/A
GRUP 4-NIVELL 1 0,00€| o00€| 000€] N/A N/A
GRUP S NIVELL 1 000€| 000€| 000€] N/A N/A
GRUP 5 NIVELL 2 000¢€| 6386€| 4258¢| AR N/A
GRUP 6 NIVELL3 o00€| o00€| o000€l  NAL N/A
GRUP 7 NIVELL 2 o00€| oooe| oo00e| AR /A
PRACT. 1ER ANY GRUP 2 000€| 000€| ©OO0E|  N/A N/A
PRACT.IERANY CFGRAUSUP | 000€| 2705€| 27,05€| /A N/A
Total general 510€ 425€ 4,72€; -20,0%

*| Adjunt/a 2 la Direccié de Negoc 000€] 000€] 000€ N/AE 0,00 €| 0,00€ N/A
Adjuni/a 2 la Direccié de Recursos 000€ 0,00€ 0,00 € N/AE 0,00€| 0,00€ N/A
Auxitiar de suport a la formacid 0,00¢€ 0,00 € 0,00 € N/A : 0,00€) 0,00€ N/A
Auxiliar de suport a la transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/AE 0,00€| OODE N/A .
Coordinador 0,06 € 0,00 € 0,00€ NfA 0,00€] 000€ N/A
Direccid Parcs / VITEC 6,00 € 0,00 € 0,060 € N/A 000€: DO0E N/A
Director/a CFP 0,00 € 000€ 0,00 € N/A | Q,00€| 000€ N/A
Director/a CTTi 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A E 0,00€| 000€ N/A
Director/a de Negodi 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€} Q00€ N/A
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birector/a Recursos 000€] 000€| o00€ nALl  oooeloooe] /A
Técnic/a auxiliar consergeria 000€[ 85,15€! 63,86€ N/A ': 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/z auxiliar de supert a la gestié acadamica 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/A 0,00€) D00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestid de congressos i Study Abroad 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/A 0,00€] 0,00€ N/A
Técenic/a auxiliar de suport a la gestié de fa Informacié 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 000€] G00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport a |a gestié de RH iPRL 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié econdmica 0,00 € 0,00 € 0,60 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Tacnic/a auxiliar de suport a la transferéncia 0,00 € 0,00 € 0a0€ N/A 000€] 0,00€ N/A
Técnic/a auxiliar de supbrt teenic 186,19 € 0,00 €| 186,19€ N/A 186,19€| 0,00€ N/A
Técnic/a auxiliar de suport técnic a la contractacio 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A Q00€ ]| 0,60€ N/A
Tecnic/a auxiliar de suport téenic informatic 000€| 2254€] 2254¢€ /A C00€| 0,00€ N/A
Tecnic/a mitja de marqueting 0,00€ 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de marqueting { comunicacié 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€) 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a Iz formacio 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€] Q00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestio académica 0,00€ 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a la gestio de congressos i Study Abroad 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€; 0,60€ N/A
Técnic/a mitja de suport a Ia gestié de personal 000€ 0,00 € 0,00 € N/A Q00€} O00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a da gestio econdmica 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport a fa transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€] 0,00€ N/A
Técnic/a mitja de suport téenic a2 la contractacié 0,00 € 0,00€ 0,00 € N/A Q00€ Q00€ N/A
Técnic/a superior de marqueting 0,00 € 3,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a fa formarcié 0,00€ 0,00 € 0,00€ N/A 0,00€] 0,60€ N/A
Técnic/a superior de suport a fa gestié académica 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€] 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié COS 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,06€| 0,00€ MN/A
Técnic/a superior de suport a la gestid de fa informacié 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€) 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestid de personat 0,00 € 0,00€ 0,00€ N/A 000€| G00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la gestié de PRL 0,00 € 3,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Tecnic/a superior de suport a 1a gestid econdmica 106,81 € 0,00€ | 106,81 € N/A 106,8L€) 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a fa gestid USPIR 0,00€ 000 € 0,00 € N/A C00€| 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport a la transferéncia 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 000€ N/A
Tecnic/a superior de suport a la valoritzacié de tecnologies 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A 000€) 0,00€ N/A
Técnic/a superior de suport técnic informatic 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A 0,00€| 0,00€ N/A
Total general 5,10 € 4,25 € 4,72€| -20,0%

Agrupacidé 1 0,00 € 0,00 € 0,00€ N/AEF 000€] 0,00€ N/A
Agrupacié 2 000€] 63,86€£] 3649€ N/A 0,00€) 0,00€ N/A
Agrupacio 3 0,00 € 4,00 € 0,00 € N/A B8 0,00€) 0,00€ N/A
Agrupacid 4 10,34 € 8,45 € 9,76 €| -22,4% 0,00€} 0,00 € N/A
Agrupacio 5 0,00£€ 0,00 € 0,00 € N/A : G,00€| 0,00€ N/A
Agrupacio 6 19,42 € 0,00€| 1257€ NfA 0,00 €] 0,00€ N/A
Agrupaci¢ 7 0,00 € 0,00€ 0,00€ N/A 0,00€] 0,00 € N/A
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Agrupacio 8 0,00 € 000€| 0,00€ NfA
Total general 510 € 4,25 € 4,72€| -20,0%

0,00€! 0,00€ N/A

Complement Salarial 11: Complement IT

Do
2896€ | 0,00¢€] 16,00€

0,00€|0,00€

Percepcio de la plantilla

Si analitzem les respostes de la plantilla al gliestionari de percepcié identifiquem que es tracta
d’un tema no problematic des del punt de vista de la igualtat entre dones i homes. El 67% de les
respostes consideren que la politica salarial de la FURV s’estableix des de criteris d'igualtat de
dones i homes i el 71% afirma que dins de la FURV una dona i un home, ocupant el mateix lloc
de treball, cobren el mateix. Essent les persones que no ho tenen clar les que col-focariem en
segon lloc, 28% de respostes no ho sé en la pregunta 16 { 25% en la pregunta 17.

16. Consideres que la politica salarial de a Fundacid URV s'estableix des de criteris d'iguaitat de dones i homes?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

- Si 40 66,7%
_ No 3 5.0%

. Nohoseé 17 28,3%

| &3 Nohosé

Pregunta 16 | Dones | Homes | Total
Si 27 13 40
No 2 1 3

No ho sé 13 4 13
‘Total 42 18 60
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Pregunta 16 | Adm. General | Transferéncia 1 Recerca | Formacié | Total
5i 30 8 2 40
Mo 3 Yy 0 3

No ho sé 7 8 2 17
Total 40 16 4 60

17. Creus que dins de la Fundacié URV una dona | un home, ocupant el mateix lloc de treball, cobren el mateix?

RESPOSTA RESPOSTES PERC
5i 43 71,7%
No 2 3,3%
No ho sé 15 25,0%
Si
£ No
No hosé
Pregunia 17 | Dones . Homes | Total
LT 26 17 43
Mo 2 0 2
No ho sé 14 1 15
Total 42 18 60
Pregunta 17 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacio | Total
Si 30 11 2 43
No 1 1 0 2
No ho sé g 4 2 15
Total 40 16 4 60

Conclusions de I'auditoria retributiva

La FURV publica les taules salarials que aplica a inicis d’any.

Seguint les indicacions que estableix la normativa aplicable s’ha calculat la bretxa per salari total,

salari base i per cada un dels complements salarials.

A més a més s’ha realitzat el calcul de la bretxa tenint en compte tota la plantilla, per grups

professionals, per llocs de treball i per agrupacions de liocs de trebali. -

Els calculs s’han fet per retribucié total anual i per retribucié per hora.
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£n el calcul de la retribucio total anual s’han tingut en compte tots els salaris realment percebuts
per totes les persones contractades durant el 2024, posant dins dei calcul tots els contractes,
amb independéncia del temps real que la persona hagi treballat dins de la FURV o de si el
contracte és a temps complet o a temps parcial. El valor mig de cada sexe es calcula tenint en
compte tots els contractes, que es sumen i després es divideix pel nimero d’homes o de dones
que han tingut una relacié contractual amb fa FURV. Si una persona ha tingut més d’una relacio
contractual amb la FURV per exemple, per canvi de categoria, cada contracte es tindra en
compte ila persona si té 2 entrades es comptara 2 vegades.

En canvi, el calcul per hora treballada ens donara la bretxa salarial de génere per hora treballada
i per tant, tindrd en compte el que s’ha cobrat realment per les hores que realment s’han
treballat duran el 2024.

Per a cada una d’aguestes categories es calculara la mitjana i la mediana.

La Bretxa Salarial de Génere {d’ara en endavant BSG) per retribucié total anual {mitjana) és del
-0,5% i per salari base anual és de -5,4%. Es tracta d’'una BSG molt haixa i en ambdos casos a
favor de les dones.

A Catalunya, la bretxa salarial de génere per salari brut anual, era def 19,5% I'any 2022 ((ltimes
dades publicades per I'lCD) i del 10,9% dins de I'Administracié Publica.

Si ens fixem en la mediana observem que sempre és superior a la mitjana, tant en relaci6 a la
retribucid total anual com al salari base anual. La BSG passa del -0,5% al -9,3%, el que indica que
tenim més homes que dones en els grups salarials amb salaris més baixos.

Quan analitzem aguesta BSG per hora trebaliada observem com passa a ser del 6,3% per
retribucio total anual (mitjana), en aquest cas a favor dels homes,

Tenir una BSG per hora treballada superior a la BSG per retribuci6 total anual ens informa que
quan ens centrem en quan es paga, de mitjana, als homes i a les dones per les hores que
realment han treballat els homes han guanyat un 6,3% més que les dones. La justificacio a
aquesta dada la podem trobar en que el percentatge d’homes contractats amb el doctorat
universitari és superior al percentatge de les dones (el 27% dels homes contractats dins de la
FURV tenen doctorat, mentre gue les dones amb doctorat representen només el 14% de les
dones contractades); i que el percentatge d’homes que pertanyen al grup 1 és superior si el
comparem amb el percentatge de les dones. El 48% dels homes contractats pertanyen a aquest
grup mentre que hi pertanyen només el 37% de ies dones, concentrant-se de forma molt
important en el grup 3 (21% de les dones contractades), mentre que els homes gue pertanyen
al grup 3 s6n només un 9,5% dels homes contractats.

Si analitzem les BSG per grups professionals observem bretxes superiors al 25% en el grup 5
nivell 2 (56,2%), Adjunt directiu {51,1%) i Directiu {62,3%). Tot i aixd, aquestes bretxes es
redueixen considerablement quan es calcula la retribucid per hora treballada. Agquest resultat
evidencia que la diferéncia observada no és deguda a desigualtats salarials estructurals dins la
categoria, sind que respon principalment a una diferéncia en la dedicacié horaria anual, amb
una mitjana d’hores treballades inferior per part de les dones.

Es important tenir en compte que es tracta de grups professionals ocupats per un nombre reduit
de persones.
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-334,2% 4,4%

rup 5 nivell 2 )
Adjunt Directiu -448,5% 27,1%
Directiu -183,5% -70,4%

Pel que fa als ltocs de treball, s’han identificat vuit posicions amb una BSG superior al 25%: quatre
amb bretxes favorables a les dones i quatre favorables als homes.

En el cas dels ilocs on la bretxa és favorable a les dones, es tracta principalment de grups reduits
amb una clara presencia femenina. A titol d’exemple, el lloc d’Auxiliar de suport a la formacié
presenta una BSG del -334,2%, que es redueix al 8,8% quan es calcula per hora treballada.
Aquest grup esta format per quatre dones i un home. Una situacid similar s’‘observa en els liocs
de Tecnic/a auxiliar de suport a la gestié economica (BSG del -448,5%, que passa a -18,7% per
hora}, Tecnic/a auxiliar de suport a la transferéncia (BSG del -183,5%, que es redueix a -9,1%} i
Tecnic/a mitja de marqueting i comunicacio (BSG del -39,0%, que passa al -2,4%). Aguest darrer
cas és una excepcio pel que fa a la composicid, ja que el grup esta integrat per una dona i un
home. En aquest cas concret, la diferéncia retributiva es deu al fet que I’home ha trebaliat menys
hores de mitjana, i per tant la bretxa gairebé s’elimina quan es calcula per hora.

Auxiliar de suport a la formacio -334,2% 8,8%
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié econdmica -448,5% -18,7%
Técnic/a auxiliar de suport a la transferéncia -183,5% -9,1%
Teécnic/a mitja de marqueting i comunicacié -39,0% -2,4%

D'aitra banda, els quatre llocs amb una BSG favorable als homes presenten una situacio inversa:
tot i que la bretxa és significativa en termes anuals, aquesta disminueix o s'inverteix quan es
calcula per hora treballada, ja que en aquests casos les dones han treballat menys hores de
mitjana. Aixi, per exemple, el lioc de Técnic/a auxiliar de consergeria presenta una BSG del
59,4%, pero només del 3,1% quan es considera la dedicacié horaria. Altres llocs com Técnic/a
auxiliar de suport a Ia gestié de RH i PR” {BSG del 28,7%, que es transforma en -7,3% per hora),
Tecnic/a mitja de suport a la formacié (54,9%, que passa a -14,1%) i Técnic/a mitja de suport
tecnic a la contractacié (61,7%, que es redueix a -42,6%) mostren patrons similars.

Técnic/a auxiliar de consergeria 59,4% 3,1%
Técnic/a auxiliar de suport a la gestié de RH i PRL 28,7% -7,3%
Técnic/a mitja de suport a kaformacid 54,9% -14,1%
Técnic/a mitja de suport técnic a la contractacio 61,7% -42,6%
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Quan s'analitza la BSG per agrupacions de llocs de treball de mateix valor observem una bretxa
important a I'agrupacié 2, del 69,4%. En aquesta agrupacié hi tenim les persones que realitzen
les tasques com a técnics auxiliars d'atenci6 al plblic i manteniment {consergeria) (247), com a
técnics auxiliars d'atencié al pablic i suport a secretaria (241) i com a auxiliars G5 de Suport a la
transferéncia fformacid/ gestié en (nom projecte o ambit) (221).

Ara bé, quan realitzem el calcul per hora treballada, veiem que la bretxa s'inverteix fins al -0,4%,
i de nou ohservem el mateix patrd constatat en les categories anteriors, Aquest canvi indica que
la BSG és conseqiiéncia del fet que les dones, de mitjana, han treballat menys hores que els
homes dins daquesta agrupacio.

Agrupacié 2 69,4% -0,4%

Dona | Auxiliar de Suport a ia formacio Agrupacio 2 40,01

Home | Auxiliar de Suport a la formacié Agrupacio 2 132,95
Home | Técnic auxiliar consergeria Agrupacio 2 1.568,50
Hame | Técnic auxiliar consergeria Agrupacio 2 1.568,50
Dona | Auxiliar de Suport a la transferéncia | Agrupacié 2 411,37
Home | Técnic auxiliar consergeria Agrupaci¢ 2 775,10
Dona | Técnic auxiliar consergeria Agrupacié 2 567,24

Pel que fa als complements salarials, només tres conceptes mostren una BSG superior al 25%.
En primer lloc, la millora voluntaria, percebuda per deu persones (cinc dones | cinc homes),
presenta una hretxa del 75,2%, que es redueix al 57,3% quan es calcula per hora treballada.

En segon lloc, el complement d’antiguitat presenta una BSG de ~123,3%, favorable a les dones.
Aquesta diferéncia s’explica pel fet que les persones amb més antiguitat dins la Fundaci6 son
majoritariament dones: concretament, 24 dones el perceben, davant de 12 homes.

Finalment, el complement vinculat a la part proporcional de les vacances presenta una bretxa
de -73,2%, tamhé favorable a les dones. Aquesta diferéncia respon al fet que, durant el periode
analitzat, hi ha hagut un nombre més elevat de dones que han extingit la seva relacio laboral
amb la FURV i han rebut la corresponent compensacio per les vacances pendents de gaudir.

La resta de complements salarials presenten una BSG baixa o que no es pot calcular, en aquells
casos en qué el concepte només és percebut per un dels sexes.
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Pla d’actuacions per corregir les desigualtats retributives detectades

Per corregir les desigualtats retributives detectades s'han incorporat en el Pla ¢'igualtat els
seglients objectius i actuacions, que s’han desenvolupat en el pla d’accié:

OBJECTIU 1: Consolidar els criteris objectius de I'estructura retributiva de la FURV.
ACCIO: Realitzar la valoracié objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de génere.
OBIJECTIU 2: Supervisar 'evolucié de |la bretxa salarial.

ACCIO: Analisis anual de la bretxa salarial de génere per categoria, grup professional i llocs de
treball del mateix valor amb justificacié dels resultats obtinguts.

Les accions a realitzar s’han desenvolupat en el pla d'igualtat, on s'especifica 'objectiu que es
persegueix, les accions a realitzar, el cronograma per a la seva implementacid, el departament
responsable, el public a qui s’adreca, els recursos associats i el sistema de seguiment i
implementacio de millores a partir dels resultats obtinguts.

eball des perspe:

Tenir ben definits i valorats els liocs de treball des de la

Objectiu que persegueix
SR perspectiva de génere.

Vacds:

Descripcid actuacions::

1.- Realitzar anualment , amb la participacié del Comité
d’'Empresa, la valoracié objectiva de tots els llocs de treball i
aplicar-hi de la perspectiva de génere i tenir en compte els
resultats d’aquesta valoracio objectiva dels llocs de treball des de
la perspectiva de génere .

Analitzar I'evolucio de la bretxa salarial de génere per garantir que
'empresa segueix tenint una politica retributiva igualitaria,

1.- Elaborar anualment, amb la participacié del Comité
d’Empresa, una analisi de la bretxa salarial aplicant Jes eines de
diagnosi de domini pdblic de la bretxa salarial de génere seguint
les indicacions que estableix la legislacié existent, Per fer-ho es
- facilitara, amb antelacié suficient, a les representants de les
persones trebalfadores el registre retributiu (article 28.2 ET}, que
ajudi a identificar i corregir possibles desigualtats retributives per
rao de sexe.
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{ 2.- Analitzar a partir dels resultats de I'eina I'evolucié de la bretxa
| salarial de génere per categoria, grup professional i flocs de
treballa d’igual valor,

: ‘| 3.- Realitzar un resum executiu intern que s'incloura a I'informe
anual de seguiment del pla d'igualtat.

54




8. Temps de treball i corresponsabilitat dels drets de
la vida personal, familiar i laboral

En aguest apartat s'onalitzaran les mesures que ofereix la FURY destinades o millorar Fequilibri
entre les diferents esferes de la vida, Que fempresa reconegui la importancia del temps personal,
familiar llaboral €s clau per promoure la iguoltat d'oportunitats entre treballadars i treballadores
i no consolidar els rols tradicionals de génere que neixen de lo divisio sexual del trebali | que es
troben darrera de molts estereotips de génere presents en ambit loboral

No n'hi ha prou en tenir mesures sind que cal fomentar ja corresponsabilitat entesa com lo
distribucio equilibrada en el si de ifa llor de los tasques domestiques, de cura de persones
dependents, els espais d'educacié | trebal permetent als seus membres el liure | ple
desenvolupament d'opcions | interessos, contribuint a aconseqguir la igualtat real i efectiva entre
ambdos sexes,

El codi etic estableix que la FURV manté amb els empleats, el compromis de promoure la mitlora
de la seva qualitat de vida i la de les seves families, per aixd es fomentaran les mesures dirigides
a conciliar els requeriments del treball amb les necessitats de la seva vida personal i familiar
{article 4.16).

El desembre del 2019 la Fundacid va aprovar la normativa del personal d’administracid i serveis
de la fundacio URV sobre jornada laboral, horaris, permisos, llicéncies i vacances. Normativa que
nomeés s’aplica a una part de la plantilla.

En aquesta norma es reguia la jornada laboral completa, que sera de 37.5 hores setmanals, tret
del periode de jornada intensiva, que serd de 35 hores setmanals. Es tracta d’una millora
respecte la jornada laboral que estableix el conveni aplicable.

S’estableix una flexibilitat horaria pe! que fa a les entrades i sortides, perd amb el ben entés gue
les franges compreses entre les 9:00 i les 14:00 del mati i entre les 16:00 i les 18:00 de la tarda
seran de preséncia obligada en el lloc de treball, aixi mateix també resulta obligat realitzar dues
tardes a la setmana. També es regula, de forma flexible, fa pausa per dinar i s’estableix una pausa
minima de 30 minuts entre les 14:00h i les 16:00h i maxima de 2 hores. En tema de flexibilitat
també es millora el que diu el conveni.

I'en la regulacio s’especifica que la distribucié horaria per al personal de consergeria es realitzara
d’acord amb les necessitats del servei.

Es regula fa reduccié de jornada i es reconeixes 6 dies per assumptes particulars a Pany. També
es regulen els permisos, les excedéncies i el régim assistencial.

Les representants de les persones treballadores en aguesta Comissio fan constar que, malgrat
les reiterades peticions des del Comité d’Empresa i les obligacions que estableix la legistacié
aplicable, a data d'avui [a FURV no ha negociat amb el Comité d’Empresa ni el Calendari laboral
ni la normativa sobre jornada laboral, horaris, permisos, llicéncies i vacances. La normativa de
2019 no s’ha actualitzat i actualment contravé normativa de rang superior.
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L'1 de setembre del 2023 la FURV va regular, de manera unilateral, el teletreball, gue només
s’aplica a una part del personal. A data d’avui la FURV no ha negociat amb el Comite d’Empresa
les condicions d’aplicacid del teletreball al personal de la FURV.

Com es recull en el document, aguest és producte d’una necessitat identificada en la darrera
enquesta de satisfaccié del personal de la FURV, on es va deixar palés que el teletreball és una
modalitat molt ben valorada per les persones que hi treballen, perd alhora, un bon nombre
d’aquestes persones evidenciaven que amb el teletreball perden bona part el contacte huma
tan necessari entre companys i companyes de feina.

En aquesta regulacié del teletreball que s’incorpora en fa normativa del personal d’administracié
i serveis de la FURV es defineix el teletreball com la forma d’organitzacié del treball en que una
part de la jornada laboral setmanal es desenvolupa de manera no presencial i mitjancant I's de
les tecnologies de la informacié i la comunicacid. En aquesta regulacid s’estableix qui podra
teletreballar i gue la jornada setmanal de teletreball es podra dur a terme, amb caracter general,
en una o dues jornades diaries de treball. Per poder teletreballar cal 'aprovacié del responsable
directe d’unitat i de la direccid de recursos humans. La distribucié de les jornades de teletrehall
en cada unitat ha de permetre que el servei quedi cobert presencialment tots els dies de la
setmana. Es preveu que no sigui possible fer teletreball quan per situacions sobrevingudes i amb
caracter excepcional,

Totique no es recull a la norma quan hi ha hagut necessitats excepcionals de conciliacié, sempre
que fossin per un temps delimitat, s’han ofert solucions ad hoc de flexibilitat i teletreball.

La FURV esta negociant amb el Comité d’Empresa un protocol de desconnexié digital.

Sl NO

A la Politica de conciliacid/ Exercici corresponsable dels drets de
la vida personal, familiar i laboral, s 'inclou la igualtat de dones i
homes com un dels objectius de la gestié de I"equilibri entre la
vida laboral, personal i familiar a I'organitzacié?

Disposa I'organitzacié de mesures per facilitar 'equilibri entre el
temps de treball, personal i familiar; més enlla de les de caracter
legal?

En relacid a la jornada laboral i la flexibilitzacid.

S'identifiquen les necessitats de treballadors i treballadores en
matéria de conciliacio?

Es potencia I'tis de les mesures de conciliacid en el col-lectiu
masculi?

Les politiques de teletreball incorporen la perspectiva de
génere?

S’informa a la plantilla dels seus drets de conciliacio ?
A les noves contractacions des de recursos humans se’ls explica X X
com fitxar virtualment, dins de la intranet i també on poden
trobar el desplegable de permisas.
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No existeix cap decument actualitzat de tots els drets de
conciliacié existents.

Us de les diferents mesures

Utilitzacid dels permisos per part d’homes i de dones

Tipologia de pérrhié:c}s : 2024 2023
: e Dones | Homes | Dones | Homes

A‘tehmo Sanitaria: propia o acompanyament d'ascendents i descendents | 104 32 92 5
conjuges
Deure inexcusable de caracter piblic i personal {sufragi activ, d'acord amb 3 4 7 0
norma legal, etc.)
Motlus familiars de forga major 1 ¢ ¢ 0
Tutories filles i fills j 0 2 0
Accident, malaltia greu, hospitalitzacié o intervencid quirtirgica sense 24 7 0 0
hospitalitzacié de parents...,
Defuncid 5 2 0 &)
Matrimoni 2 1 0 0]
Trasllat Domicili Habitual 10 0 0 0
TOTAL 158 46 101 5

Percepcid de les persones pel que fa a I'afavoriment de I'exercici corresponsable
dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Només 4 dones que han respost al qliestionari consideren que la Fundacié URV no facilita la
conciliacio de fa vida personal, familiar i laboral, la resta de respostes afirmen que sf que facilita,
perd algunes persones creuen que no sempre ho fa (pregunta 18).

Es percep manca d'informacio, el 43% de les dones i el 45% dels homes respon que la Fundacié
URV no 'ha informat de les mesures existents per facilitar la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral i qué pots utilitzar (pregunta 19).

8 dones afirmen no haver utilitzat els drets de conciliacié tot i tenir-ne necessitat, es tracta de 3
dones d’Administracié i 5 dones de transferéncia i recerca. Cap home ha viscut aquesta situacié
(pregunta 20).

No hi ha dubtes sobre que la FURV afavoreix la corresponsabilitat (pregunta 21).

Son principalment dones les que consideren que la Fundacié URV podria oferir més mesures de
conciliacio. Les propostes que es van recollir al gliestionari es centren en demanar ampliacié o
peticid de teletreball per conciliacié familiar, possibilitat de fer la presencialitat tant a Tarragona
com a Reus per conciliacié familiar, donar a conéixer les opcions de permisos retribuits o no
disponibles per conciliacio, ajustament de jornada, revisio de les tardes de treball, adaptacié del
calendari, vacances amb el calendari escolar, una tarda de treball a {a setimana enlloc de dues i
sobretot no sentir que defraudes o fas alguna cosa malament quan has de demanar un dia lliure,
tarda o sortir abans per un tema familiar.
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Pregunta 18. Creus gue la Fundacié URV facilita fa conciliacio de la vida personal, familiar i laboral?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE
Si, sempre 31 51,7%
Si, algunes 17 28,3%
vegades
No 4 6,7%
' No ho s¢ 8 13,3%
St sempre
2 Si, algunes vegades
& No
No ho sé
Pregunta 18 Dones Inter Dones | Homes | Inter home | Total
Si, sempre 22(71%) | 52% 9 (29%) 50% 31
Si, algunes vegades | 14 (82%) | 33% 3(18%) | 17% 17
No 4 (100%} | 16% 0 4
No ho sé 2(25%) | 5% 6 (75%) | 33% 8
Total 42 100% 18 100% 60
Pregunta 18 Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacié | Total
5i, sempre 26 2 3 31
Si, algunes vegades | 11 8 o 17
No 2 2 0 4
No ho sé 1 6 1 8
Total 40 18 4 60
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Pregunta 19. {a Fundacié URV t'ha informat de les mesures existents per facilitar la conciliacié de la vida personal,
familiar i faboral i qué pots utilitzar?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENMTATGE

Si 29 48,3%
No 26 43,3%
No ho sé 5 8,3%

Pregunta 19 | Dones Inter BDones | Homes | Inter home | Total
Si 14 (80%) | 38% 3 (20%) | 22% 29

Mo 15 (69%) | 43% 8 (31%) | 45% 26 |
Mo ho sé 13 (57%) | 19% 7{43%) | 33% 5
Total 42 106% 18 100% 60

Pregunta 19 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacid | Total
Si 22 5 2 29
o i4 10 2 26
Mo ho sé 4 1 0 5
Total 40 16 4 60

Pregunta 20. Has utilitzat mai [es mesures de conciliacid existents a fa Fundacid URV?

rF RESPDSTA RESPOSTES PERCENTATGE

Si, quan les

0,

he necessitat 2| 35,0%
No, tot i tenir

necessifats 8 13,3%
de conciliacio

No, pergué

ne nthe tingut 25 41,7%
necessitat

No ho sé i] - 10,0%

. Si, quan les he necessitat
No, tot i fenir necessitats de conciliacié
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%5 No, perqué no n'he Hingut necessitat
No ho sé
Pregunta 20 Dones Inter Homes inter Total
Pones home
$i, quan les he necessitat 16 (76%) 38% 5 (24%}) 22% 21
No, tot i tenir necessitats de | 8 (100%) 0 8
conciliacié
No, perqué no n’he tingut | 12 (48%) 43% 13 (52%) 25
necessitat
No ho sé 6 (100%) 19% 0] 6
Total 42 100% 18 100% 60
Pregunta 20 Adm. Transferéncia 1 | Formacioé | Total
General Recerca
Si, quan fes he necessitat 19 1 1 21
No, tot i tenir necessitats de | 3 5 o 8
conciliacio
No, perqué no n'he tingut | 12 10 3 25
necessitat
No ho sé 8 G 0 6
Total 40 16 4 80
Pregunta 21. Creus que les politiques de conciliacié de la Fundacié URV afavoreixen la corresponsabilitat {que

s'utilitzin tant per part dels homes com de tes dones)?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

s 34 56,7%

No 1 1,7%
No ho sé 25 41.7%

Si
No
No ho sé

Pregunta 21 | Dones Inter Dones | Homes | Inter home | Total
Si 22 (65%) | 52,5% 12 {35%) | 67% 34
No 1 (100%) | 2,5% 0 1

No ko sé 19 (76%) | 45% 6(24%) | 33% 25
Total 42 160% 18 100% 60
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Pregunta 21 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Fermacié | Total
Si 27 5 2 34
Mo 1 0 4] 1

Mo ho sé 12 11 2 25
Total 40 18 4 60

Pregunta 22. Consideres que les mesures de conciliacio de la vida familiar, personal i laboral que ofereix la Fundaci
URYV sdn suficients?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

Si 25 41, 7%
No 9 15,0%
No ho sé 26 43,3%

& No
| &5 Nohosé
Pregunta 22 | Dones linter Dones | Homes | Inter home | Total
Si 17 (68%) | 40% 8 (32%) | 44% 25
Mo 7(78%) | 17% 2(22%) | 12% g
Mo ho sé 18 (69%) | 43% 8(31%) | 44% 26
Total 42 100% 18 100% 60
Pregunta 22 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacié | Total
Si 19 4 2 25
No 8 1 o g
Mo ho sé 13 11 2 26
Total 40 16 4 60
S5i NO

Creuen, fes persones que han respost enquesta, que les
mesures per a Pequilibri de la vida familiar, personal i laboral, X
son suficients?

En general, les persones que han respost I'enquesta, creuen que
coneixen les mesures de conciliacia? '

S’observen diferencies en la percepcié de dones i homes, en els
ftems que fan referéncia a aguest ambit?
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El codi étic estableix que la FURY manté amb
els empleats el compromis de promoure la
millora de ia seva qualitat de vida i la de les
seves families.

La FURV millora en relacié al conveni la
jornada laboral {nimero total d’hores a
treballar I'any) i planteja una major flexibilitat
horaria.

L'1 de setembre del 2023 la FURV va regular,
de manera unilateral, el teletreball per a una
part del personal.

Com es va reflectir en el grup focal, la
flexibilitat i el teletreball en el cas de les
persones que estan dins dels grups de recerca
es gestiona dins del propi grup, el que es
valora de forma positiva i negativa al mateix
temps. Major llibertat perd també major
arbitrarietat.

En les respostes del gilestionari, es reflecteix
que no es potencia I'Gs de les mesures de
conciliacié en el col-lectiu masculi perqué es
considera que la corresponsabilitat ja esta
present en la FURV. Els homes que necessiten
permisos els demanen.

La plantilla considera que la FURV facilita la
conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral.

 TEMPS DE TREGALL 1 CORRESPONSABILITAT

Enla regulacid no es percep el teletreball com
un  mecanisme per resoldre situacions
sobrevingudes i amb caracter excepcional.

La FURV encara no té un protocol de
desconnexid digital, que s’esta negociant.

Les dones utilitzen molt més que els homes
els permisos que tenen relacié amb temes de
cura i de conciliacio.

El 43% de les dones i el 45% dels homes
respon que la Fundacié URV no I'ha informat
de les mesures existents per facilitar la
conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral i qué pots utilitzar.

8 dones afirmen no haver utilitzat els drets de
conciliacio tot i tenir-ne necessitat, es tracta
de 3 dones d’Administracié i 5 dones de
transferéncia i recerca.
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9. Prevencidiactuacio davant de I'assetjament sexual
| de I'assetjament per rad de sexe

Enaguest apartat s’analitza la politica de Vempresa per prevenir i actuor davant de Fassetjament
sexual i per rad de sexe,

Lo Liei 1772020, del 22 de desembre, de modificacid de la Liei 5/2008, del dret de les dones o
erradicar la viciéncio mosdlista, estableix o 'article 5 que lo violéncia en Fambit laboral:
consisteix en la violéncia fisica, sexual, econdmica, digital o psicoldgica que es poi produir en
Fambit public o privat durant lo jornada de treball, o fora del centre i de Uhorari establert si 8
refacic amb g feina. Pot adoptar els tipus seglients:

- Assetfament per rad de sexe: consisteix en qualsevol comportament no desitjat, verbal o fisic,
relacionat amb ef sexe o génere de la dona, reclitzat amb el propdsit o efecte d’atemptar contra
la dignitat, la indemnitat o les condicions de treball de les dones pel fet d’ésser-ho, creant un
entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliont, ofensiv o molest que dificulti llur promocis,
ocupacio de funcions, accés a carrecs directius, remuneracié | reconeixement professional, en
equitat amb els homes.

- Assetjument sexual: consisteix en qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat
d'indole sexual que tingui com a objectiv o produeixi l'efecte d’atemptar contra la dignitat § la
Hibertat d'una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o
molest,

- Discriminacio per embards o maternitat: consisteix en tot tracte desfavorable o les dones
relacionat amb Tembards o lo maternitat, existent o potencial, que comporti una discriminacic
directa { uno vuineracic delfs drets fonamentals a la salut, a la integritat fisica i moral i of treball,

En relacid amb Passetjoment sexual | 'assetiament per rad de sexe, la Llei organica 3/2007, del
22 de marg, per a ia iguaitat efectiva de dones [ homes (LOIEDH), prescriu que les organitzacions
han de promoure condicions de treball que evitin 'assetjament sexual i I'assetjament per ras de
sexe |, gihorg, arbitrar procediments especifics per prevenir [ per donar curs a les deniincies o
reciamacions que puguin formular les persones gue n’hagin estat objecte.

El' 6 de maig del 2022 el Patronat FURV va aprovar el Protocol de prevencio i actuacid en cas de
possible assetjament a persona URV o FURV en ¢l lloc de treball.

Les formes d’assetjament possibles incloses al present protoco! sén totes les formes o’
assetjament sexual, per raons de sexe, orientacié sexual i/o de la identitat sexual, psicologic,
laboral, racisme, reiigid o altres.

£l mes de desembre del 2024 el Patronat FURV va aprovar una nova versid d’aquest protocol,
on s’especifica que “tot i que el present protocol defineix la gestié que calf realitzar davant una
sol-licitud d’intervencié per un possible cas d’assetjament, siqui quin sigui el seu origen, és
voluntat de la URV i la FURV impulsar un protocol tnic i especific pels casos d’assetjament sexual,
orientacio sexual, identitat sexual o per raé de sexe.
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Mentre fa URV i la FURV, mitjancant les seves unitats corresponents, no hagin aprovat aquest
nou protocol especific en cas d’assetjament sexual , orientacié sexual, identitat sexual o per raé
de sexe serd d’aplicacié el present protocol, el qual sera objecte d’una nova actualitzacio un cop
entri en vigor el nou protocol esmentat.”

El protocol estableix com a mesura preventiva I'avaluacio de riscos psicosocials.

Tamhé s’estableix la realitzacié de formacié especifica sobre assetjament per a personal amb
persones al seu carrec, per a treballador/es FURV i per a persones de referéncia,

Pel que fa a les activitats d’ informacié, formacio, difusid i sensibilitzacié s’especifica:

e Informacié preventiva: tots els treballadors/es de la URV i FURV seran informats en el
moment de la contractacié de Pexisténcia del protocol en cas d’assetjament. Aquesta
informacié es realitzara préviament a 'inici de I'activitat i via el pla d’acollida de cada entitat.

El protocol estableix que estara disponible en la pagina web de la FURV, pero no esta disponible.
El protocol no especifica la via per la que s’ha de presentar la denuncia.

No s’estableix que I'informe del périt sigui vinculant.

El protocol incorpora: 5! NO

La declaracio de principis, ia definicié d’assetjament sexual i per
rad de sexe, aixi com la identificacié de conductes que puguin X
ser constitutives d’assetjament.

El procés deixa clar on i com presentar les dendncies

Es parla de sol-licitar informacié o intervencid i es proporciona un
model en 'annex. També s’estableix que es presentard a les
persones de referéncies de [a FURV.

X
La persona de referéncia que rep la sollicitud d'intervencié
signada ha d'informar el rector/a per tal que aquest incoi, en
exercici de les seves funcions, un expedient informatiu i designi
un instructor o instructora.
Les mesures cautelars ifo correctives aplicables. X
La identificacid de les mesures reactives contra F'assetjament i, X
si s'escau, el réegim disciplinari.
No s'especifica el possible régim sancionador.
ldentifica les persones de referéncia
Fl Protocol especifica I'existéncia de persones de referéncia, pero
en cap cas s'identifiquen. X

Les persones poden trobar qui son les persones de referéncia
quan entren a la intranet, perd no es una informacié facilment
accessible.
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Estableix que les persones de referéncia hauran de rebre
formacié especifica
Les persones de referéncia han rebut aquesta formacié

S’ha informat a tota la plantilla sobre el protocol?

£s va informar a la plantilla en el moment de fa seva aprovacid,
peré no s’han realitzat més accions d'informacié i formacis.

El protocol es proporciona a les noves contractacions?

S'informa de la seva existéncia i de que es pot consultar en la
intranet, perd no es proporciona.

Es realitzen accions preventives sobre assetjament sexual i per
rad de sexe?

El protocol respon als seglients principis:

S

NO

La prevencié i sensibilitzacio de I'assetjament sexual i per rad de
sexe. La informacié i I'accessibilitat dels procediments i les
mesures.

La confidencialitat i el respecte a la intimitat i dignitat de les
persones afectades.

El respecte al principi de presumpcié d'innocéncia de la
suposada persona assetjadora.

La prohibicid de represalies de ia suposada victima o persones
gue donin suport a la denlncia o denunciin  suposits
d’assetjament sexual i per raé de sexe.

La diligéncia i celeritat del procediment.

La garantia dels drets laborals | de proteccid social de les
victimes,

No incloy, en cap cas, la mediacid com a part del procediment,

Incorpora el concepte de “Violéncia digital” com a forma de
violéncia masclista.

Percepcid de la plantilla

Sl

NO

La plantilla sap identificar i diferenciar 'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe o per comportament Igtbifobic?

La plantilla coneix el Protocol que la Fundacié URV?

El 40% de les persones que han respost al giiestionari manifesten
conéixer el protocol.
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En general, saben, les persones que han respost 'enguesta, a
qui dirigir-se en cas de patir, o haver detectat, assetjament
sexual ifo per rad de sexe?

Tot i que es manifesta desconeixement respecte les persones de
referéncia.

A I'enquesta de percepcio, les persones han manifestat haver
patir situacions constitutives d’assetjament sexual en els darrers
5 anys?

Totes les respostes a la pregunta 27 de forma negativa

A Penquesta de percepcio, les persones han manifestat haver
patir situacions constitutives d’assetjament per ra6 de sexe?

2 dones, una d’administracié i una altra de transferéncia i recerca
manifesten haver viscut situacions que poden considerar-se
assetjament per rad de sexe.

S’ observen diferéncies en la percepcié de dones i homes, en els
ftems que fan referéncia a aquest ambit?

Pregunta 24. Saps identificar i diferenciar I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe o per comportament

igthifdhic?

No sé en qué es
diferencien les diferents 6
fipologies

Si
hNao

% No sé en qué es diferencien les
diferenis fipologies

RESPOSTA
Sf 52
No 2

RESPOSTES

PERCENTATGE

86,7%

3.3%

10,0%

Pregunta 24 Dones | Homes | Total
8i 37 15 52
No 1 1 2

No se en qué es diferencien les tipologies | 4 2 6
Total 42 18 60
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Pregunta 24 Adm. Transferéncia i : Formacio | Total
General Recerca

Si 37 11 4 52

Mo G 2 G 2

Mo se en qué es diferencien | 3 3 0 3

les tipologies

Total 40 16 4 60

Pregunta 25. Tens informacid adequada sobre les actuacions que cal fer en cas de patir assetjament sexual ifo per
rad de sexe?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTSH
8i, conec el Prolocol que la 0
Fundacio URV té 24 40,0%
i, tot i que no conec el Protocol o
de la Fundacié URY 20 33,3%
No 11 18,3%
No ho sé 5 8,3%
31, conec e Protecol que la

Fundacid URV té

£& Si, tot i que no conec el Protocol

de la Fundacio URV

€3 No

| &3 Nohosé
Pregunta 25 Dones | inter Homes | Inter Total
Dones home
Si, conec el protocol de 1a FURY 18 43% 6 {25%) | 33,5% 24
{75%)

Si, tot i gue ro conec el protocel | 14 33% 6 (30%) : 33,5% 20

de la FURV (70%)

Mo 7(64%) | 17% 4 {36%) | 22% 11

No ho sé 3({60%} | 7% 2{40%) | 11% 5

Total 42 100% 18 100% 80

Pregunta 25 Adm, Transferéncia I | Formacio | Total
General Recerca

Si, conec el protocol de la | 20 4 0 24

FURV

Si, tot i que no conec el | 13 4 3 20

protocol de la FURVY

No 4 7 it 11

Mo ho sé 3 1 1 5

Total 40 16 4 80
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Pregunta 26. En els darrers 5 anys, dins de [a Fundacié URV has estat objecte, amb major o menor grau d'chservacions
sohre e} fisic, "bromes” o comentaris sexistes, sensacio de menor valoracid per rad de sexe?

' RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

Si 2 3,3%
No 55 91,7%
" No ho sé 3 5,0%

4 Si
& No
| &3 Nohosé

Pregunta 26 | Dones | Homes | Total

8i 2 o 2

No 39 18 55

Ne ho sé 1 2 3

Total 42 18 60
’ Pregunta 26 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacié | Total
i} Si 1 1 0 2

No 38 13 4 55

No ho sé 1 2 0 3

Total 40 16 4 60

Pregunta 27. En els darrers 5 anys, dins de la Fundacid URV, has estat objecte, amb menor o major grau,
d'aproximacions fisiques no desitjades, mirades, gestos obscens, o ds d'imatges de caracter sexual?
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Si
No
No ho sé

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE
. Si 0 0,0%

No 80 100,0%

Mo ho sé& 0 G,0%

Aprovacit el 2022 del Protocol de prevencid i
actuacié en cas de possible assetjament a
persona URV o FURV en el lloc de treball.

Voluntat de la FURV impulsar un protocol
tnic i especific pels casos d'assetjament
sexual, orientacid sexual, identitat sexual o
per rad de sexe, que s'esta negociant
actualment.

les persones de referéncia han rebut

formacio especifica.

Al'enquesta de percepcié tothom respon que
no ha viscut cap situacié d’assetjament sexual
dins de ta FURV.

Inexisténcia d’un protocol Gnic i especific pels

casos d'assetjament sexual, orientacié
sexual, identitat sexual o per rad de sexe.

El protocol estableix que estara disponible en
fa pagina web de la FURV, perdo no esta
disponible. Es troba penjat només a la
intranet.

El protocol preveu la realitzacid d’accions
P

preventives i formatives per a tota la plantilla,

gue no s'estan realitzant,

Hi ha ambits de millora en el protocol
actualment existent.

Tota la plantilla no coneix Iexisténcia
d’aquest protocol i tothom no coneix qui sén
les persones de referéncia.

El protocol no deix clar gue en els casos
d’assetjament sexual i per rad de sexe no es
possible realitzar cap mediacio.

2 dones, una d’administracid i una altra de
transferéncia | recerca manifesten haver
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viscut situacions que poden considerar-se
assetjament per rao de sexe.
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10._ Salut laboral

En gguest aportot s‘analitza sien lo gestic de la prevencic de viscos lahorals s'ha incorporat la
perspectiva de génere, és a dir, Ja consciéncio de {'existéncio de desiguaitots de génere que
influcixen en efs riscos laborals: el que implica recondixer la importancia que tenen s riscos
ergonomics i psicosocials als quals estan majoritiariament més exposades fes dones.

No tenir presents les diferéncies onatbmigues, fisiciogiques i psicosocials en el disseny i Pefeccic
dels equips i eines de treball, en el disseny dels flocs de treball, en Vorganitzacis dels espais i dels
horaris no nomeés no respecta ef principl preventiv d’adaptacic del treball a la persona, sind que

esconeix lo necessaria perspectiva de génere en la gestié de Factivitat preventiva. Aixd provoca
a les dones danys derivats del treball,

tis 5 grans grups de factors de risc psicasocial que son d'especial interés per a fo saiut de fes dones
sén: 1) les exigéncies psicologiques del trebail en relacid amb el temps disponible per o portar-io
a terme; 2} el control en ef treball; 3} el suport secial en el treball; 4) les compensacions del treball;
5} la doble presencia.

La Comissio de prevencid de riscos laborals delegada de Consell de Govern i Comissio mixta del
servei de prevencié mancomunat va aprovar el 29 de novembre del 2023 el Pla de prevencid de
riscos laborals de la URV i la FURV.

A partir del 16/12/18 la URV i la seva FURV van mancomunar els seus serveis de prevencié i es
va constituir el Servei de Prevencié Mancomunat de la URV i la FURV, internament nomenat com
Oficina de Prevenci6 de Riscos Laborals Mancomunada de la URV i la FURV (OPRLM).

S'estableix que per les activitats que el Servei de prevencié mancomunat per a la URV i FURV no
PUguUi assumir es contractara un servei de prevencié alié.

En la gestio preventiva s’inclouen totes les persones que ocupen llocs de treball recollits en la
relacio de flocs de treball de la FURV i també el personal de projectes.

Dins del pla de prevencié de riscos laboral tenim el Codi de bones practiques per prevenir
'assetjament a la URV i a la FURV, que estableix que totes les dones i homes que treballen a la
URVia la FURV tenen el dret de ser respectats, 'obligacié de tractar les persones amb les quals
es relacionen amb respecte i col-laborar perqué tothom sigui respectat.

En el Programa d’informacié i formacid dels riscos del lloc de treball que forma pla del pla no es
fa referéncia a I'article 12 de la Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de
la libertat sexual, que estableix en el seu darrer apartat, que les empreses hauran d’incloure en
la valoraci6 de riscos deis diferents llocs de treball ocupats per treballadores, la violéncia sexual
entre els riscos labhorals concurrents, tenint que formar i informar sobre aquests riscos a les
seves treballadores. Contingut que s’haura d’incorporar en les formacions que es realitzin per a
tota la plantilla de prevencid de riscos laborals.

111



Sl NO

S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la
salut laboral i fa PRL?

Dins del pla de prevencid de riscos laboral tenim el Codide bones
practiques per prevenir 'assetjament a la URV i a la FURV, que
estableix que totes les dones i homes gue treballenalaURVia
la FURV tenen el dret de ser respectats, I'obligacio de tractar les
persones amb les quals es relacionen amb respecte i col-laborar
perqué tothom sigui respectat.

El personal responsable de la salut laboral té formacié en
matéria d'igualtat de dones i homes? X X

Algunes persones si, altres no

El Comité de seguretat i salut té una composicié paritaria per
sexes?

Comité seguretat i salut: empresa (2 dones i 1 home) treballadors
(2 dones i home)

U'organitzacié disposa d’un estudi de riscos psicosocials amb
perspectiva de génere?

Els treballadors i les treballadores coneixen els riscos especifics
a gué estan exposats pel fet de ser home o dona?

Tot i que no es parli de riscos pel fet de ser homes o dones, el pla ¥
concreta que s'analitzen els riscos de forma individualitzada per
lloc de treball, el que podem interpretar que es tenen en compte,
encara que sigui de forma inconscients, aquestes diferencies de
génere.

S'avalua la violéncia en el treball, l'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe com un risc en els diferents llocs X X
de trebali?

Les fitxes de seguiment de les formacions dels riscos del lloc de
/i_ treball demanen la variable sexe?

En els equips de proteccié individual es tenen en compte les
diferéncies entres homes i dones?

Els serveis especifics, com per exemple, la visita medica ofereix
serveis diferenciats a dones i homes?

Proteccid de la maternitat i del periode de lactancia sl NO

s coneixen els Hocs o les activitats que poden suposar un risc

per a les treballadores embarassades o en perfode de lactancia?
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Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels
riscos que la seva feina pot suposar per a la seva salut en aquests X
periodes?

L | ]

Només 1 dona durant el 2023 tenia una reduccié de jornada per guarda legal de 3/8.

Percepcid de la plantilla

La plantilla, en termes generals, esta satisfeta amb la politica de salut laboral de la URV, tot i que
no creu que es tinguin en compte les diferéncies biologigues,

Pregunta 28. Creus que existeixen diferéncles en els riscos laborals o en les malalties laborals que pateixen els homes
i les dones gue treballen a la Fundacié URV?
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RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE .

Si 15 25,0%
No 31 51,7%
No ho sé 14 23,3%

| &: Nohosé

Pregunta 28 | Dones Inter Dones | Homes | Inter home | Total

8i 12 (80%) | 29% 3(20%)y | 17% 15

No 20(65%) | 47% 11 (35%) | 61% 31

No ho sé 10{71%) | 24% 4 (29%) 22% i4

Total 42 100% 18 100% 60

Pregunta 28 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacio | Total

Si 10 3 2 15

No 22 8 1 31
. No ho sé 8 1 1 14
] Total 40 16 4 60

Pregunta 29, Creus que la politica de salut laboral de la Fundacié URV té en compte les diferéncies existents entre els
homes iles dones?

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

. 8 11 18,3%
No 14 23,3%
' No ho sé 35 58,3%
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Pregunta 29 | Dones | Inter Dones | Homes | Inter home | Total

Si 7(64%) | 17% 4(36%) | 17% 11

No 12{86%) | 28,5% 2{14%) | 61% 14

Mo ho sé 23{66%) | 24% 12(34%) | 22% 35

Total 42 100% 18 100% 60

Pregunta 29 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacio6 | Total
Si 4 6 1 11
Mo 13 1 0 14
Mo ho sé 23 9 3 35
Total 40 18 4 80

Dins del pla de prevencio de riscos laboral
tenim el Codi de bones practiques per
prevenir I'assetjament a la URV i a la FURY,
que estableix que totes les dones i homes que
treballen a la URViala FURV tenen el dret de
ser respectats, lobligacid de tractar les
persones amb les quals es relacionen amb
respecte 1 col-laborar perqué tothom sigui
respectat.

Una part del personal responsable de la salut
laboral té formaci6 en matéria d'igualtat de
dones i homes.

£l Comité de seguretat i salut té una
composicid paritaria per sexes.

El pla concreta que s'analitzen els riscos de
forma individualitzada per lioc de treball, el
que podem interpretar que es tenen en
compte, encara que sigui de forma
inconscients, aquestes diferéncies de génere.

En alguns serveis especifics, com per
exemple, la visita médica s'ofereixen serveis
diferenciats a dones i homes (diferents
analitiques).

No s'identifiquen biaixos de génere en fa
utilitzacié de les IT.

La plantilia, en termes generals, esta satisfeta
amb la politica de salut laboral de la URV, tot

sUTson

En el Programa d'informacid i formacio dels
riscos del lloc de treball que forma part del
pla no es fa referéncia a Particle 12 de la Llei
Organica 10/2022, de 6 de setembre, de
garantia integral de la ilibertat sexual, que
estableix en el seu darrer apartat, que les
empreses hauran d’incloure en la valoracié
de riscos dels diferents llocs de treball
ocupats per treballadores, la violéncia sexual
entre els riscos lahorals concurrents, tenint
que formar i informar sobre aquests riscos a
les seves treballadores. Contingut que
s’haura d’incorporar en les formacions que es
realitzin per a tota la plantilla de prevencié de
riscos laborals.

ta FURV no disposa d'un estudi de riscos
psicosocials amb perspectiva de génere,

Les fitxes de seguiment de les formacions
dels riscos del lloc de treball no demanen la
variable sexe,

Els equips de proteccié individual no s'han
analitzat per identificar si calen canvis per
adaptar-se a les diferéncies anatomiques
entres homes i dones.
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i que no creu que es tinguin en compte les
diferéncies biologiques.
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11. La comunicacio amb perspectiva de genere i I'Us
del llenguatge inclusiu, no sexista ni androcéntric

£naguest apartat s'ovaiuc com es comunica, des del punt de vista intern j extern, tenint en compte
la perspectivg de genere i ge fes dones. Una comunicacic amb perspectiva de génere implica una
comunloacit gue guanya en qualitat | eficacia comunicativa, of mateix temps gue contribueix o o
construccic d'un imoginari per tof que toto lo poblacid pugui desenvolupar ln sevo vida i els seus
drets amb plena ifibertat,

Uno comunicacio amb perspectiva de génere vol dir una comunicacid fliure desterectips de génere
i d'esterectips sexistes, que reconeix o imporiancia de les dones i les visibiitza.

Efs esterectips de genere limiten la representacic de fes persones g uns rols determinats en el marc
del binarisme home-dong. Eis esterectips sexistes responen o la idgica de lo societat potriarcal,
mosciista i androcénirica, | poden reforcar desigualicts | prejudicis de génere.

La FURV en el seu tercer Pla d'lgualtat (abril 2021-abril 2025) fa mencié a actuacions per al
manteniment d’'una imatge i comunicacié de l'organitzacié inclusiva i no sexista. Aguestes
accions, les trobem integrades dins la Mesura 11 del pla d’accid, consistent en difondre la Guia
Basica per a un Us no sexista de la llengua a tota la plantilla de Vorganitzacid, actualitzant la
comunicacio i publicacid de la Fundacié per a incorporar un Gs del llenguatge no sexista i inclusiu.

Per avaluar la comunicacié amb perspectiva de génere de [a Fundacié URV s’han respost les
qliestions que es plantegen en la Guia per a lo introduccié de la perspectiva de génere a la
comunicacio de les administracions publiques, publicada per I'Institut Catald de les Dones el
2020.

La informacid gue s'ha analitzat de la Fundacié URV s'ha obtingut de:

e Pagina web: hitps://www. fundacio urv.cat/ea/fundadio/

e Compte d’instagram: @fundaciourv
e Compte de Facebook: hitps://fwww.facebook com/TundacioURV/

1) Comunicacid escrita

La pagina web de la FURV quasi sempre utilitza un llenguatge inclusiu i no sexista, ja sigui
mitjancant I'Gs de formes dobles, per exemple “president o presidenta”, o de formes genériques
com “personal de recerca”.

Exemples:

A la subseccité “Eleccions sindicals” s’utilitzen formes dobles per a referir-se a les persones que
constituiran la Mesa electoral:
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p'acord amb el calendari proposat per la part promotora, el dia 3 de novembre es constituira la Mesa electoral, que estara formada
per:

’

A la subseccié “Portal de Transparéncia” en canvi s'utilitza la férmula genérica per a referir-se
a un grup de persones que treballen en ef camp de la investigacio:

El Centre de Transferdincla de Tecnologia § Innovactt (en endavant, CTTi) ésla Unitat de Valoritzaclo de la URY {en endavant, UV-URV), [ el seu objectiu és
satisferdes de 1'Ambit universitari les necessitats tecnoldgiques i de servels generades pels sectors productius | per 'administracld, mitjangant la
transferéncia de tecnatogia | conelxement, |a gestié de la propletat industrial i Intellectuat, fa vigilancia tecnologica, 'emprenederiai l'oferta
diinfraestructures de transteréncla (viver d'empreses). També s'encarrega de la gestld econdmica, administrativa | comptable, | del suportinformatici de
d'alguns instituts | centres de tecnologia en les que fa URV patticipa, alxl com algunes unitats téeniques | administratives

ades per gestionar { realitzar els encdrrecs que faci la URVala FURV.

especla

Ambdues opcions, son correctes i aconsellables.

Ara bé, en ocasions observem que la FURV a la seva pagina web utilitza el génere mascull
gramatical en un sentit no marcat per referir-se a perfils o col-lectius que poden estar constituits
tant per homes com per dones.

Exemples:

A la noticia publicada el passat 25 de febrer de 2025 dins I'apartat de “Noticies” del Centre de
Formacié Permanent de la web s’ utilitza el masculi genéric “300 pediatres i infermers pediatrics”
per a referir-se a totes les persones professionals del sector que van assistir al curs.

Noticles

Dimarts, 25 de febres de 2025 « CONGRESSOS

10a edici6 del Curs de Pediatria Practica: una decada formant professionals

El Curs de Pediatria Prictica arriba aquest 2025 a la seva desena edicid, Altras noticies
consolidant-se com una citaimprescindible per als professionals de fa salut
Infantil. £t curs estd organitzat per la Facultat de Medicina i Cignctes dela Congresson dela Upy
Salut de la URY, 'Hospital Universitari Sant Joan de Reus | linstitut Catala & ::g:r;;:“ "
dela Salutdel Camp de Tarragona, atab la collaboraclé de P'Oficina de
Congressos de la URV. La direccid anird a cArrec dels pediatres Dr. Josep

guanya ¢f premi Berrd

- " : . Maria Barroso | Dra. Dlga Salvadé, 831 P THackathon
troatge deledicis de 2024 FOdiseladGood

Amb una assisténcia anual de prop de
en actiy, aguasta trobada oferelx una visio Higorosa i prictica sobre les
darreres novetats en 1a disciplina. Enguany, coincidint amb el seu 108
aniversari, €l curs mantindra el seu enfocament formath, perd Incorporara
una activitat especial per celebrar aquesta fita.

{’oficinade

T Uequip DiLoFacl

.

Oberta la
¢onvacatdriade

d  beques AMB-EXIT-ED
peraesiudiants en
risc d'exclusié

Tot i que s'entén que I'Gs gramatical del masculi genéric correspon a un Us no marcat, en
determinats contextos pot generar ambigiiitats i imprecisions, ja que sovint, pot no quedar clar
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quan s'usa amb valor mascull i quan en valor genéric, i en molts altres casos pot invisibilitzar a
les dones.

Fora bo, per tant, revisar el llenguatge per tal que fos inclusiu i no sexista evitant homogeneitzar
I'ds genéric del masculi gramatical | optar, quan ens referim a persones indeterminades, per
formes genériques —inclou opcions de génere més amplies- o formes dobles — o formula binaria
(masculiffemeni)-.

2} Imatges i iconografia

Les imatges que utilitza fa FURV per fer difusié d’informacions i activitats diverses pels diferents
canals { mitjans que disposa -principatment a través de posts a Facebook i Instagram- apareixen
tan dones com homes, de diferents edats i amb diverses diversitats funcionals. No obstant aixo,
es percep una menor presencia pel que fa a la diversitat en qliestions d’orfgens, &tnies i cultures.

Exemples;

11+ |
{iAdasTd URV giie doreén sis
uineraiies da fa sotletat

D’altra banda, tot  que es pot afirmar que la majoria de les imatges publicades no reprodueixen
rols de génere ni estereotips sexistes; a I'Instagram de la FURV, al llarg del 2024, s’han compartit
una serie de posts que reflecteixen un patré estereotipat en 'ambit de I'ocupacié i el treball,
concretament en relacié amb la masculinitzacié del sector de la quimica i el desenvolupament
d'activitats directives i de lideratge.
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Exemples:

3) Contingut web

En relacid amb el contingut del web de la FURV, la informacid en mateéria d'lgualtat és visible i,
per tant, accessible. Hi ha una subseccid especifica sobre el tercer Pla d’lgualtat aprovat per la
FURV on es recullen totes les mesures i accions acordades a partir del diagnostic qualitatiu i
guantitatiu que es va realitzar sobre la plantilla. Qualsevol persona que entri a la pagina web té

accés a aquesta informacio.

Exemple:

Mesura 01

Accid: Establir una revisid anuai de Vequillbr per sexes dela ptantilla en general, i de tols els llocs | categories
professionals, amb el compromis d'adoptar mesures d'accid positiva per a evitar desigualtats,

Ohjectiv: Aconsegulr ura preséncia ¢] més equilibrada possible entre tots dos sexes en fa plantilla de Porganitzacid,

“Mesura 02

Accid: Millorar els processos de seteciéd promoctd en lgualtat que evitin la segragacié vertical i horitzental, pera
assepurar un procds de selecelS transparentper a Fingrés eaTorganitzacio mitjancant la redaccié i difissié no
discminatoria de les cfertes d'ocupacid, actuafitzant el Procedinient de Selecci6 de Persenal,

Objectiu; Marttentr | assegura un procediment de seleccid laccds enTorganitzachd basat en ceiteris objeclivs tno
discriminatoris en funcid del sexe.

‘Mesura 93

Acctb: Promoure les mesures o' accld positiva  consistents a contractar en iguattat de condicions i mérits, tant a
homes com doaes, en llocs o categosles | departaments, on la seva preséncia sigui minoritdria o nuila,

Objectiu: Mantenit | assegurar un procediment de seleccid | aceds en 'organitzacld basat en criteris objecttus i ng
discriminatoris en funcid del sexe.

Masura 64

Com s'inclou i es treballa la comunicacidé no sexista
I'organitzacio.

S|

NO
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U'organitzacié disposa d'un  document o protocol on
s'estableixen els criteris per a una comunicacio no sexista.

Existeixen guies de llenguatge no sexista disponibles al Boonsai i X
s'han organitzat sessions formatives i tallers practics en ia
utilitzacid del llenguatge no sexista.

£l personal amb responsabilitats en matéria de comunicacio,
interna i externa, ha rebut formacié en igualtat d’opartunitats i X
en Us de comunicacid no sexista.

Tant a escala interna com externa (incloses les xarxes socials), es
fa un s generalitzat d’una comunicacié inclusiva i no sexista.

Es sol-licita a ies empreses proveidores de productes ifo serveis
de comunicacié que facin s d'una comunicacid no sexista.

La percepcid de la plantilla

Si prestem atencio a les respostes de la pregunta 30 del giiestionari de percepcid observem com
la majoria de les persones considera que el llenguatge dels comunicats i la imatge corporativa
promou el valor de la igualtat entre homes i dones. Aquesta percepcié és compartida tant per
les dones {79,1%}) com pels homes (88,9%) que han respost. Només un petit percentatge dels
enquestats (5%) creu que el llenguatge i la imatge corporativa no promouen la igualtat i de nou
€s una opinio coincident entre les persones d’ambdds sexes.

Tampoc s'observen diferéncies significatives entre els diferents departaments que han respost
a la pregunta 30, ja que la majoria de les persones de cada area ha respost afirmativament: el
87,5% d'administracié general, el 68,75% de transferéncia i recerca, i el 100% de formacio.

[

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

S 50 83,3%
~ No 3 5,0%
No ho sé 7 11.7%

No ho sé

Pregunta 30 | Dones | Homes | Total
Si 34 18 50

121



No 2 1 3

No ho sé 3 1 7

Total 42 18 60

Pregunta 30 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacié | Total
Si 35 11 4 50
Mo 2 1 0 3

No ho sé 3 4 0 7
Total 40 16 4 60

Aixi mateix, el percentatge de persones que afirmen utilitzar un llenguatge inciusiu i no sexista
és elevat, tant entre els homes com entre les dones {pregunta 31).

Un 15% de les persones enquestades admet no utilitzar un llenguatge inclusiu i no sexista.
Aguesta resposta és més prevalent entre els homes (27,8%) que entre les dones (9,3%).

Si analitzem els resultats segons els diferents departaments que han respost el gliestionari,
tampoc detectem cap diferéncia significativa, doncs la majoria de les persones han respost de
manera afirmativa: el 92,5% d’administracié general, el 68,75% de transferéncia i recerca i el
total de les persones que pertanyen a formacid.

RESPOSTA RESPOSTES PERCENTATGE

Si 49 81,7%
No 9 15,0%
No ho sé 2 3.3%

Si
No
| & Nohose
~ Pregunta 31 | Dones | Homes | Total
Si 38 11 49
No 4 b 9
Mo ho sé 0 2 2
Total 42 18 80

Pregunta 31 | Adm. General | Transferéncia | Recerca | Formacia | Total
Si 37 10 2 49
No 2 5 2 9

No ho sé 1 1 0 2
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Total 40 16

A través de la Mesura 11 del tercer Pla
d’'lgualtat {a FURV s’ha compromeés a
difondre la Guia Basica per a un Us no sexista
de la Hengua a tota la plantilla de
l'organitzacid, actualitzant la comunicacid i
publicacié de Forganitzacid per a incorporar
un s del llenguatge no sexista i inclusiu.

La pagina web de la FURV quasi sempre
utilitza un llenguatge inclusiu i no sexista, ja
sigui mitjancant I'ds de formes dobles, per
exemple “president o presidenta”, o de
formes genériques com “persanal de
recerca”.

les imatges que utilitza la FURV per fer
difusié d’informacions i activitats diverses
pels diferents canals i mitjans que disposa -
principaiment fotografies i posts- mostren
una diversitat de dones i homes.

En relacio amb el contingut del web de la
FURYV, la informacié en mateéria d'lgualtat és
visible i, per tant, accessible.

El personal amb responsabilitats en matéria
de comunicacid, interna | externa, ha rebut
formacio en iguaitat d’oportunitats i en Gs de
comunicacio no sexista.

El 83,3% de les respostes a Fenquesta de
percepcid considera que el llenguaige dels
comunicats i la imatge corporativa promou el
valor de la igualtat entre homes i dones.

El 81,7% de les persones que han respost al
glestionari afirmen utilitzar el llenguatge
inclusiu i no sexista en les seves
comunicacions dins de la FURV.

Utilitzacio del masculi com a génere no
marcat en algunes subseccions de la weh de
fa FURV, i en concret a {apartat web
“Convocatories de beques”

Reproduccid d’estereotips de génere en
algunes de les imatges que s'utilitzen en el
canals de comunicacid.

Manca d'interseccionalitat en alguns dels
continguts que es comuniquen.

El percentatge d’homes que afirma utilitzar e}
ltenguatge inclusiu i no sexista es inferior al de
les dones.

No es sol-licita a les empreses proveidores de
productes ifo serveis de comunicacié gue
facin Gs d‘una comunicacio no sexista.
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Pla d’acci6

Pla d’accio. Objectius estratégics

Ambit d'intervencié

Objectiu Estratégic

1.-Cultura institucional

Consolidar una cultura empresarial compartida amb la plantilla
compromesa amb la igualtat de tracte i d’oportunitats entre
dones i homes,

2.-Condicions laborals i
classificacid professional

Garantir la implementacid de la perspectiva de génere en la
gestio de les persones, vetllant pergué tots els processos
garanteixin {a igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes.

3.-Procés de seleccid,
contractacid, promocio i
finalitzacid de contracte.

Visibilitzar i transmetre el compromis de la FURV amb la igualtat
entre dones i homes en els processos de seleccid i en els
processos de promocié.

Assegurar que no hi hagi biaixos de génere en les causes de
finalitzacié del contracte laboral.

4.-Formacid interna i
continua

Utilitzar la formacid com instrument per consolidar els
compromisos de fa FURV amb la igualtat d’oportunitats de dones
i homes. Incorporar la transversalitat de génere en la formacié.

5.-Infrarepresentacio
femenina

Avalar una composicid equitativa per sexes en els drgans de
govern.

6.-Palitica retributiva.

Garantir Ia igualtat retributiva entre dones i homes assegurant
que els processos de decisid relacionats amb les retribucions,
politica i estructura retributiva, estiguin basats en criteris
objectius i totalment neutres en relacié a les giiestions de
génere,

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

Consolidar una politica de conciliacié de fa vida laboral, personal
i familiar que s'adapti a les necessitats especifiques de la vida
guotidiana de la plantilla i al cicle de vida i que asseguri la
corresponsabilitat; tenint en compte les caracteristiques
especifiques de cada servei.

8.- Prevenir I'assetjament
sexual ifo per rad de
sexe.

Consolidar un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacid
d’assetjament i/o violéncia masclista, a partir de la generacid
d’una cultura de tolerancia zero davant situacions de violéncia
masclista i de respecte de la igualtat i la diversitat i la implantacié
dels instruments necessaris.
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9.- Salut lahorali amb
perspectiva de génere.

Fomentar la perspectiva de génere en la prevencié de riscos
laborals i la vigilancia de la salut per tal de garantir unes
condicions igualitaries.

10.- Comunicacié amb
perspectiva de génere,

Consolidar la comunicacié amb perspectiva de génere dins la
FURV i facilitar eines per garantir que totes les comunicacions de
la FURV siguin inclusives i lliures de sexisme.
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Pla d"accio: Objectius i accions

1.- Cultura institucional

Principals conclusions de la diagnosi:

La Fundacio va realitzar l'any 2013 el seu Primer Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones |
homes 2013-2016. L'any 2017 va aprovar el li Pla d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes
2017-2021 i el 10 de juny de 2021 es va aprovar el Il Pla d’igualtat 2021-2023.

La FURV disposa d’un Codi étic i de conducta des del 2020 on es recull el seu compromis amb
les politiques de génere i el principi de respecte a la diversitat, a la tolerancia, a la igualtatiala
inclusio, i "adopcié de mesures d’accid positiva en favor dels col-lectius vulnerables.

La FURV compleix amb la llei en relacié als drets laborals de les dones victimes de violéncia
masclista, perd no té cap programa especific d’atencié o suport.

Des de 'aprovacio del | pla d’igualtat la FURV ha assumit el compromis d’elaborar i mostrar les
estadistiques sobre el personal i 'alumnat desagregades per sexe a les memdries anuals
(memoria d’activitats i memoria economica). Totes les dades gue s’ofereixen en aquests
documents no es proporcionen, perd, desagregades per sexes,

La FURY no té cap agent d'igualtat, tot i comptar dins de recursos humans amb persones
formades en aguests temes.

La FURV informa del seu posicionament pel que fa a fa igualtat de dones i homes a les empreses
amb les quals col-labora i els exigeix que respectin els principis recollits en el seu codi &tic i de
conducta.

1 dona afirma que en els darrers 5 anys ha viscut, en primera persona, un conflicte dins de la
Fundacid URV relacionat amb la vulneracio del principi d’igualtat entre dones i homes (resposta
a la pregunta 6 del giiestionari de percepcid).

La plantilla considera que fa FURV és una entitat compromesa amb la igualtat d’oportfunitats
entre dones i homes.

CULTURA INSTITUCIONAL

Objectiu estratégic

Consolidar una cultura empresarial compartida amb la plantilla compromesa amb la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes. '

Resultat estratégic
Que la plantilla conegui el IV Pla d’igualtat de fa FURV, el seu contingut i comparteixi els seus
valors.

Consolidar una organitzacio interna que faciliti fa incorporacié de la perspectiva de génere
dins dels processos de gesti¢ de la FURV.
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Objectiu especific 1

Fer public el compromis de la FURY
amb la igualtat d’oportunitats de
dones i homes | compartir aquest
compromis amb la plantilla i grups
d’interés.

ACCIG 1. Fer public el iV Pla intern d'igualtat de Ja
FURV.

Objectiu especific 2

Crear una organifzacid interna que
afavoreixi la introduccid de la
perspectiva de génere dins de la
FURV

ACCIO 2. Nomenar un/a agent d’igualtat dins de la
FURY, responsable de facHitar la implementacié de les
accions d’aguest pla i d’avaluar-lo.

ACCIO 3. Assegurar que totes les dades que es recuilin
desagregades per sexe després es facin pabligues en
les memories, més enlla de les dades generals sobre
plantiila i estudiantat.

Objectiu especific 3

Aprovar un protocol per la deteccio i
tractament dins de Yempresa de
situacions de violéncia de génere
produides dins i fora del lloc de
treball.

ACCIO 4. Aprovar i difondre el protocol per la deteccid
i tractament dins de 'empresa de situacions de
violéncia de génere produides dins i fora del lloc de
treball, que incorporara els dreis laborals de les dones
an situacio de violéncia de génere.
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2.- Condicions laborals i classificacio professional

Principals conclusions de la diagnosi:

El 17 de desembre de 2022, ef Patronat de la FURV va aprovar la Relacid dels Llocs de Treball del
perscnal lahoral de la FURV.

No existeix la definicio dels diferents llocs de treball del personal a carrec de projectes de
recerca, innovacio i activitats de formacié permanent i congressos.

La plantilla de la FURV és paritaria per sexes, les dones representen el 58% i els homes el 42%.
Quan analitzem la preséncia de dones i homes per centres de treball observem que la paritat
només es manté en les persones que treballen en els edificis URV o activitat FURV, mentre que
el CFP i el CTTI son centres feminitzats (78% dones i 71% dones respectivament).

Les diferéncies entre dones | homes en els seus contractes és poca, el 83% de les dones
contractades i el 73% dels homes contractats tenen contractes indefinits i el 75% de les dones i
el 76% dels homes tenen contractes a temps complet.

El gruix de la plantilla es concentra en les categories professionals grup 1 {37% de les dones
contractades i 48% dels homes contractats) i en el grup 2 (24% de les dones contractades i 21%
dels homes contractats). Hi ha un percentatge superior d’homes que de dones enel grup 1. Les
dones també es concentren en el grup 3, administracio. Les dones contractades dins del grup 3
representen el 21% de les dones contractades i només el 9,5% dels homes contractats.

Dins de la FURV hi ha 15 departaments, 2 d’ells sén unipersonals, només hi trebalia una persona.
Dels 13 restants identifiguem 6 departaments feminitzats, 2 masculinitzats i 5 amb una
compaosicid paritaria per sexes. £l departament on treballen més persones és el de projectes de
transferéncia i presenta una composicié paritaria (48% de dones i 52% d’homes).

CONDICIONS LABORALS i CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

Objectiu estratégic

Garantir la implementacio de la perspectiva de génere en la gestio de les persones, vetllant
perqué tots els processos garanteixin la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones |
homes.

Resultat estrategic
Incorporar la perspectiva de génere en tots els processos de gestio de les persones per
assegurar la igualtat d'oportunitats entre dones i homes i evitar la creacié de biaixos de
génere,

Objectiu especific 1 ACCIO 5. Incloure la perspectiva de génere en [a RLT |
Garantir objectivitat i perspectiva | fealitzar la RLT pels llocs de treball del personal
de génere en els processos de Departament projectes de transferéncia i projectes de

classificacié professional. formacio
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3.- Procés de seleccid, contractacié, promocid i finalitzacié de contracte.

Principals conclusions de la diagnosi:

El 24 de maig del 2022 es va aprovar 'acord del patronat sobre la politica de contractaci6 i
seleccié de personal i altres aspectes relacionats amb el personal que presta serveis a la FURV.
Aquesta acord estableix els criteris de seleccio de personal per a les noves contractacions, gue
han de garantir els principis d’igualtat, mérit i capacitat.

Aquesta acord garanteix la igualtat de dones i homes durant tot el procés i estableix que en cas
d’empat entre persones de diferent génere, es contractara a la persona del génere menys
representat en el grup de treball/departament/servei en el que s'incorpori.

Per garantir una major objectivitat en els processos des de la plantilla es demana gue tots els
criteris que seran tinguts en compte durant el procés de contractacié s'especifiquin en la
convocatoria detallant com es valoraran.

Totes les ofertes utilitzen el Henguatge inclusiu i no sexista, perd hi ha punts de millora.

Entre les persones que participen en els processos de seleccié hi ha persones amb formacio en
igualtat de dones i homes, perd tothom no té aguesta formacié i no s’ha realitzat cap formacio
especifica per evitar biaixos inconscients de génere en aquests processos.

La composicio dels tribunals qualificadors no és sempre paritaria per sexes.

En els darrers anys les contractacions han sigut paritaries. Sempre al voltant d’un 55%-45% per
sexes.

Dins de la FURV les possibilitats de promocionar sén quasi inexistents. No existeixen plans de
carrera professional. En els darrers 5 anys s’han produit molt poques promocions i totes han
estat per canvi de categoria. No s'identifiquen bizixos de génere en les promocions gue s'han
realitzat en els darrers anys.

£n aguest tema s’ha posat de relfeu per part de la plantilla que existeix poca transparéncia, tot
i que aquesta manca de transparéncia no s'interpreta com una falta de garantia de la igualtat de
dones | homes.

No s’identifiqguen diferéncies entre dones i homes en les causes de cessament de la relacié
laboral, perd en cas de baixes voluntaries no es fa cap «entrevista de sortida» que pugui
demostrar que no hi ha cap biaix de génere.

CONTRATACIO, PROMOCIO | FINALITZACIO DE CONTRACTE

Objectiu estratégic

Visibilitzar i transmetre el compromis de la FURV amb la igualtat entre dones i homes en els
processos de seleccid i en els processos de promocio,

Assegurar que no hi hagi biaixos de génere en les causes de finalitzacié del contracte laboral.

Resultat estratégic
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Assegurar la maxima objectivitat en els processos de contractacid i promocié, assegurant la

inexisténcia de biaixos de génere.

Objectiu especific 1
Continuar millorant els processos de

contractacid per garantir al maxim el
principi d’igualtat i no discriminacid.

'6B}Ie'c'tiu especific2

Dissenyar unes carreres professionals
que posin en valor la feina ben feta de
les dones i els homes de [a plantilla.

Objectiu especific3

Garantir que no hi hagi biaixos de
génere en les causes de finalitzacio de
fa relacié laboral amb la FURV.

ACCIO 6. incloure en les convocatdries per a noves
contractacions que sempre que sigui possible la
composicid  dels  tribunals qualificadors sera
paritaria per sexes.

ACCIO 7. Incorporar, en aguelles convocatories que
es consideri pertinent, la formacid en temes
relacionats amb la igualtat de dones i homes com
uh merit que es tindra en comple.

ACCIO 8. Negociacié de la direccié de la FURV amb
el Comite d’Empresa d’un protocol de contractacid
i seleccid del personal gue incloura totes les
gliestions relaciohades amb els processos de de
seleccid, des de les convocatories fins a
I'atorgament de les places per garantir els principis
constitucionals d'igualtat, merit, capacitat i piblica
concurréncia,

ACCIO 9. Elaborar un document intern sobre els
biaixos inconscients de génere que poden influir en
la contractacio i proporcionarloc a totes les
persones que participen en els processos de
contractacio.

ACCIO 10. Aprovar un procediment de promocid i
carrera professional, amb fites clares i
fransparents, que garanteixi el compliment dels
principis  constitucionals  d'igualtat, maérit |
capacitat. Procediment negociat amb la RLT.

ACCIO 11, Realitzar un qiestionari fi de contracte

als homes i les dones que presentin baixes
voluntaries. Realitzar un informe anualment sohre
tipologia i causes de finalitzaci¢ de contracte des de
la perspectiva de génere. Comunicar les
conclusions a la comissid de seguiment del Pla
d'lgualtat.
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4.- Formacid interna o continua

Principals conclusions de la diagnosi:

La FURV elabora cada any e Pla de Formacid, a partir de les propostes definides per Direccio i
fes accions formatives especifiques recollides pel mateix personal de Forganitzacié. Aquest pla
de formacio no estableix unes hores minimes de formacid que tothom ha de realitzar. £l procés
actual per sol-licitar formacions permet que hi hagi un tractament diferenciat per arees o grups
de treball.

Tots els anys, excepte el 2024, s’han ofert formacions sobre perspectiva de génere, iguaitat de
dones i homes o prevencié de situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe. Els homes es
formen molt menys que les dones sobre aguests temes.

La FURV assumeix el compromis de mantenir la planificacio de la formacié interna dins de
Fhorari laboral, vetllant perqué faciliti la conciliacié. Es realitzen moltes formacions virtuals o en
format hibrid per facilitar que tothom les pugui realitzar. Cada vegada es fan menys formacions
presencials.

Quan es contracten formacions no es demana gue aquestes incorporin la perspectiva de génere,
ja sigui en el propi contingut com en el disseny de fa docéncia o la gestié de l'aula.

La plantilla considera que la formacié no planteja problemes de desigualtat entre dones i homes.

FORMACIO

Objectiu estratégic

Utilitzar la formacié com instrument per consclidar els compromiscs de la FURV amb la
igualtat d’oportunitats de dones i homes. Incorperar la transversalitat de génere en la
formacio.

Resultat estratégic

Especificar en el pla de formacié el compromis amb la igualtat de génere, garantir que el
procés ofereix igualtat d’oportunitats amb independéncia de 'area o departament en el que
es treballi i proposar cada any alguna formacié per garantir una major igualtat de genere
interseccional dins de la FURV.

Que la formacié que es contracti tingui perspectiva de génere (formacié continua).

Objectiu espec'g'f.ic 1 ACCIO 12 EEabora'f"é'Empl'a de formacié de la FURV, que es
negociara amb el comité d’empresa. Aquest Pla s’adrecara a
tot el personal i incloura, com a minim, el dret de tot el
personal a fer un nombre determinat d’hores de formacid a
I'any, mecanismes transparents i objectius per garantir 'accés
a la formacio, i formacio especifica en matéries d'igualtat i en
relacid al Protocol contra 'assetjament sexual i per rad de sexe.

Incorporar en el Pla de
formacio [a igualtat de
génere com a objectiu i
garantir agquesta igualtat en
'accés i la realitzacio de
formacid.
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ACCIO 13. Assegurar cada any una oferta mnmmaen
competéncies relacionades amb la gestié de la diversitat i la
igualtat de génere interseccional.

Objectiu especific2 | ACCIO 14. Incloure en els contractes amb les empreses
responsables de formacié una clausula en la que es
comprometen a incloure la perspectiva de génere en les seves
propostes i a utilitzar un llenguatge inclusiu i no sexista.

Garantir que en ftota Ila
formacidé que s'ofereixi no
existeixin biaixos de génere,
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5.~ Infrarepresentacié femenina

Principals conclusions de la diagnosi:
£l Patronat no és un Organ paritari per sexes.
En els carrecs intermedis hi ha paritat entre dones i homes (2 homes i 3 dones).

La major part de les persones que han respost al giiestionari consideren gue homes i dones
influeixen per igual en la presa de decisions.

INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

Objectiu estratégic

Avalar una composicio equitativa per sexes en els drgans de govern politic.

Resultat estratégic

Que els drgans de govern politic siguin, sempre que sigui possible, paritaris.

Objectiu especific 1 ACCIG 15. Incloure en els estatuts una clausula
sobre la paritat de génere en la composicié dels

Garantir que els oOrgans de govern |’
organs de govern,

respectaran la paritat de génere en la
seva composicid.
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6.- Politica retributiva

Principals conclusions de ia diagnosi:
La FURV publica les taules salarials que aplica a inicis d’any. Té una politica retributiva clara.

La Bretxa Salarial de Génere {d’ara en endavant BSG) per retribucié total anual {mitjana) és del
-0,5% i per salari base anual és de -5,4%. Es tracta d’una BSG molt baixa i en ambdds casos a
favor de les dones.

Quan analitzem aquesta BSG per hora treballada observem com passa a ser del 6,3% per
retribucio total anual {mitjana}, en aquest cas a favor dels homes.

Si analitzem les BSG per grups professionals observem bretxes superiors al 25% en el grup 5
nivell 2 (56,2%), Adjunt directiu {51,1%} i Directiu (62,3%).

Quan s’analitza la BSG per agrupacions de llocs de treball de mateix valor observem una bretxa
important a Fagrupacio 2, del 69,4%. En aguesta agrupacid hi tenim les persones que realitzen
les tasques com a tecnics auxiliars d'atencid al pdblic i manteniment (consergeria) {247}, coma
tecnics auxiliars d'atencié al pGblic i suport a secretaria {241) i com a auxiliars G5 de Suport a {a
transferéncia /formacid/ gestié en (nom projecte o ambit) (221).

Ara bé, guan realitzem ei calcul per hora treballada, veiem gue la bretxa s'inverteix fins al -0,4%,
i de nou observem el mateix patrd constatat en les categories anteriors. Aquest canvi indica que
la BSG és conseqiiéncia del fet que les dones, de mitjana, han treballat menys hores que els
homes dins d’aquesta agrupacio.

RETRIBUCIONS

Objectiu estratégic

Garantir la igualtat retributiva entre dones i homes assegurant que els processos de decisid
relacionats amb les refribucions, politica i estructura retributiva, estiguin basats en criteris
objectius i totaiment neutres en refacid a les gliestions de génere.

Resultat estratégic:

Garantir transparencia i objectivitat en la politica retributiva de la FURV.

Objectiu especific 1 ACCIO 16. Realitzar la valoracié objectiva dels llocs de treball

Consolidar ol criteris des de la perspectiva de genere de tots els departaments.

objectius de  Festructura
retributiva de la FURV.

Objectiu especific 2 | AcOI0 17. Analisis anual de la bretxa safarial de genere per
categoria, grup professional i llocs de treball del mateix valor

Supervisar l'evolucié de la e ]
amb justificacié dels resultats obtinguts.

bretxa salarial.
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7.~ Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

Principals conclusions de la diagnosi:

La FURV millora en relacié al conveni fa jornada laboral {ndimero total d’hores a trebalfar {'any} i
planteja una major flexibilitat horaria.

L'l de setembre del 2023 la FURV va regular el teletreball i esta negociant el protocol de
desconnexio digital.

La flexibilitat i el teletreball en el cas de les persones que estan dins dels grups de recerca es
gestiona lliurament dins del propi grup, el que es valora de forma positiva i negativa al mateix
temps. Major llibertat perd també major arbitrarietat.

No es potencia I's de les mesures de conciliacié en el col-lectiu masculi perqué es considera
que la corresponsabilitat ja esta present en la FURV. Fls homes que necessiten permisos els
demanen.

Les dones utilitzen molt més que els homes els permisos que tenen relacié amb temes de cura i
de conciliacio.

La plantilla considera que la FURV facilita la conciliacid, tot i que tothom no coneix les politiques
existents.

8 dones afirmen no haver utilitzat els drets de conciliacié tot i tenir-ne necessitat, es tracta de 3
dones d’Administracid i 5 dones de transferéncia i recerca.

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Objectiu estratégic
Consolidar una politica de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar que s'adapti a les

necessitats especifiques de la vida quotidiana de la plantilla i al cicle de vida i que assegurila
corresponsabilitat; tenint en compte les caracteristiques especifigues de cada servei.

Resultat estratégic

Que tota la plantilla conegui els seus drets de conciliacié i afavorir al maxim I'harmonitzacio
dels temps de vida de tothom.

Object.iu especific 1 ACCIG 18, Informar a tota la piantilla dels seus
drets de conciliacid. Oferir sempre la informacid
actualitzada.

Difondre les mesures de conciliacid de la
vida laboral, personal i familiar existents
i garantir un gaudi igualitari dels homes
i de les dones.

Objectiu especific 2 ACCIO 19. Aprovar i publicar un pla de desconnexid
Crear un ambient laboral que sigui | digital, que tingui en compte la vessant de la

respectuds amb el temps personal, les | conciliacio.
ACCIO 20. Durant la vigéncia del pla la direccié de

fa FURV negociara amb el comité d’empresa un

136




i
corresponsabilitat.

conciliacio

la

sistema de tré"l:'i“éif'per obj'eé'ti'ﬁ's',”d'ﬁé anira Iilgata
un nou complement de productivitat i a millores en
la flexibilitat horaria.

ACCIO 21, Negociar amb el comité d’empresa una
normativa sobre jornada laboral, horaris,
permisos, llicéncies i vacances que sera d'aplicacié
a tot el personal de la FURV.

ACCIO 22, Negociar amb el comite d’empresa una
normativa sobre el teletreball que sera d’aplicacié
a tot el personal de la FURV.
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8.- Prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad
de sexe

Principals conclusions de la diagnosi:

En aquests moments la FURV esta negociant el seu propi protocol d’actuacio davant situacions
d’assetjament sexual, per rad de sexe i per comportaments lgthifobics, que substituira el
Protocol de prevencid i actuacié en cas de possible assetjament a persona URV o FURV en el lloc
de treball, aprovat el 2022, i que regulava de forma conjunta totes les formes d’assetjament
sexual, per raons de sexe, orientacid sexual ifo de la identitat sexual, psicoldgic, laboral, racisme,
religié o altres.

L’actuat protocol nomena unes persones de referéncia, que han rebut formacio especifica, pero
que tothom no coneix o identifica.

Les accions preventives que es preveuen en el protocol no s’estan realitzant.

S’informa a les noves contractacions de 'existéncia del protocol perd no es facilita o explica el
seu contingut. El protocol no esta disponible en la pagina web de la FURV. No s’informa a les
empreses que es contracten per prestar serveis a la FURV de 'existéncia del protocol.

2 dones, una d’administracié i una altra de fransferéncia i recerca manifesten haver viscut
situacions que poden considerar-se assetjament per rad de sexe. L'empresa i la representacio
legal dels treballadors i treballadores no tenen cap informacié al respecte.

ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

Objectiu estratégic

Consolidar un entorn laboral iliure de qualsevo! manifestacié d’assetjament ifo violéncia
masclista, a partir de la generacié d'una cultura de tolerancia zero davant situacions de
violdncia masclista i de respecte de [a igualtat [ |a diversitat i la implantacié dels instruments
necessaris.

Resultat estratégic

Que tota la plantilla conegui el protocol, les persones de referéncia i no tinguin dubtes de que
fer en cas de viure o observar un comportament d'assetjament.

Que les empreses que treballen per la FURV també coneguin el protocol.

Que tothom tingui clars els comportaments gue no sén tolerats dins de la FURV.

.6bjectiu especificul ACCIC) 23Aprovar el nou protocol FURV.

Aprovar un nou protocol per donar | ACCIO 24. Garantir que tothom conegui el
compliment a totes les novetats | protocol | el seu procediment: Realitzar una
legislatives i generar una cultura de | campanya informativa sobre el protocol i les
respecte de la igualtat i de tolerancia | persones de referéncia. Incorporar el protocol en
zero davant situacions d’assetjament | [a informacié que es proporciona en el missatge de
sexual i/o per raé de sexe, benvinguda a les noves contractacions.
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ACCIG 25. Incloure en tots els contractes amb
empreses proveidores una clausula informant de
Fexisténcia del protoco! | del seu obligat
compliment.
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9.- Salut laboral amb perspectiva de génere

Principals conclusions de la diagnosi de génere:
E} 2023 es va aprovar el Pla de prevencid de riscos laborals de la URV i la FURV.

Dins del pla de prevencié de riscos laboral hi ha el Codi de bones practiques per prevenir
Fassetjament a la URV i a la FURV, gue estableix que totes les dones i homes que treballen a la
URV i a la FURY tenen el dret de ser respectats, I'obligacio de tractar les persones amb les quals
es relacionen amb respecte i col-laborar perqué tothom sigui respectat.

Tot el personal responsable de la salut lahoral no té formacié en matéria d’igualtat de dones i
homes.

La FURV no disposa d’un estudi actualitzat de riscos psicosocials amb perspectiva de génere.

Les fitxes de seguiment de les formacions dels riscos del lioc de treball no demanen la variable
sexe.

Els equips de proteccio individual no tenen en compte les diferéncies entres homes i dones.
No s’identifiquen biaixos de génere en la utilitzacié de les IT.

La plantilla, en termes generals, esta satisfeta amb la politica de salut laboral de la URV, toti que
no creu que es tinguin en compte les diferéncies biologiques.

SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE

Objectiu estratégic
Fomentar la perspectiva de génere en la prevencio de riscos laborals i la vigilancia de la salut
per tal de garantir unes condicions igualitaries.

Resultat estrategic

Inclusié de la perspectiva de génere en les eines i estudis que es realitzin sobre salut laboral.

Objectiu especific 1 ACCIO 26. Inclusic de la perspectiva de génere

. . el pla de prevencié de riscos laborals.
Incorporar la perspectiva de genere en les

eines de prevencié de riscos laborals. ACCIO 27. Realitzar un estudi dels riscos
psicosocials amb perspectiva de génere.
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10.- Comunicacié amb perspectiva de génere

Principals conclusions de la diagnosi:

La FURV en les seves comunicacions i imatge corporativa ha incorporat la perspectiva de génere,
tot i que encara es possible millorar en la utilitzacid del Henguatge inclusiu i no sexista i en la no
reproduccid d’estereotips sexistes o de génere. També es possible millorar la imatge
intersectorial de la FURV.,

La FURV no té el seu propi llibre d'estil sobre llenguatge inclusiu i no sexista.

El personal amb responsabilitats en matéria de comunicacid, interna i externa, ha rebut
formacio en igualtat d’oportunitats i en (s de comunicacid no sexista.

No es sollicita a les empreses proveidores de productes i/o serveis de comunicacié que facin Gs
d‘una comunicacié no sexista.

COMUNICACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE
Objectiu estratégic
Consolidar la comunicacio amb perspectiva de génere dins la FURV i facilitar eines per garantir
gue totes les comunicacions de la FURV siguin inclusives i lliures de sexisme.
Resultat estratégic
Que totes les comunicacions que realitzi la FURV i totes la informacié que comunica estigui
redactada amb un Hlenguatge inclusiu i no sexista.
Que tota la plantilla conegui els principis que persegueix la comunicacié amb perspectiva de
genere i el llenguatge inclusiu i no sexista i els apliqui.
ob}écﬁu especmc 1 S L a6 28, Publicar un Tibre diectil prop| e
s'estableixin els principis de la comunicacié amb
perspectiva de génere i es recullin fes principals

pautes a seguir per redactar de forma inclusiva i no
sexista; fer-ne difusid.

Oferir les eines necessaries per
consolidar la comunicacié amb
perspectiva de génere.

Ob,ie(,:t,iu, ,e,;spe,cméé B T T BT T Traaie Sersones responsabies de
comunicacio i persones que publiquinenlaweboen

Garantir que totes les comunicacions .
les diferents xarxes.

publicades per la FURV incorparin la
perspectiva de génere i utilitzin un | AcCi® 30, Revisar la pagina web de la FURV i la
llenguatge inclusiu i no sexista. documentacié que utilitza de forma regular per
assegurar que estigui redactada en lenguatge
inclusiu i no sexista (text i imatges).
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1.- Cultura institucional

OBJECTIU ESTRATEGIC: Consolidar una cultura empresarial compartida amb la plantilla
compromesa amb la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes.

ACCIONS:

Vaccié: -

‘Objectiu que persegueix

~| d’oportunitats de dones i homes i la igualtat de genere a través
| de I'aprovacio del Pla d’lgualtat.

.-~} Complir amb totes les obligacions que estableix la normativa
| sobre igualtat.

Difondre el Pla intern d’lgualtat i comunicar a tota la plantilla els
1 compromisos gue la FURV ha assumit amb la seva aprovacié.

Assegurar-se gue tothom dins de la FURV conegui 'existéncia del
1| Pla intern d’lgualtat.

1 Donar a con&ixer el pla a tots els grups d’interés,

Consolidar el compromis de la FURV amb Ila igualtat

Descripcié actuacions: . -

2.- Publicar una noticia dins de la pagina web de ia FURV en el que
;' es comunica I"aprovacio det IV Pla d’lgualtat de ia FURV.

07| 3.~ Publicacié del IV Pla intern d’lgualtat a fa pagina web de la
21 FURV {les propostes d’actuacid).

4.- Incloure dins de la informacio que es proporciona a les noves
| contractacions I'existéncia del IV pla d'igualtat i com poden
“| accedir-hi.

1.- Comunicar a tota la plantilia I'aprovacio del IV Pla d’lgualtat.

Cronograma

| 2025 - 3r, Trimestre
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Departament -
responsabie

Direccid / Recursos Humans/ Comunicacio

Publlc a qul s acirega o

Tota la plantilla i grups d’interés.

Recursos Assomats

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.

Recursos humans: Persona responsable de Recursos Humans i de
Comunicacio.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

!nchcadors de seguzment
lavaluacn)

- 2.- S'ha inclds el pla d'igualtat dins dels materials de benvinguda?
-4 {Si/NO)

I'aprovacio del Pla? (Si/No) [Especificar dia de la seva publicacié]

1.- S’ha realitzat un acte informatiu per presentar el pla
d’igualtat? (Si/NO) [especificar dia i caracteristiques de 'acte]

3.- S’ha publicat el Pla d'lgualtat a la pagina web? (Si/NO)

4.- S’ha realitzat un comunicat de premsa informant de

5.- % de treballadors i treballadores de la FURV que manifesten
conéixer el IV Pla intern d'lgualtat; {indicador
2029]

'.Objectlu que perseguem
Vaccio:

1 dones i homes dins de la Fundacid.

Que la FURV compti amb una persona formada en temes
d’igualtat de génere i que formi part o collabori amb el
departament de recursos humans, gue pugui resoldre els dubtes
que puguin apargixer en relaciéo amb fa implementacié del pla i
gue sigui garant de la implementacia del principt d'igualtat de

“Descripcid actuacions:.

1.- Nomenar l'agent d'igualtat de la FURV.

2.- Redactar un comunicat informatiu explicant qué és un/a agent
d’igualtat, quines tasques realitzara dins de FURV i quina persona
ocupara aquest encarrec.

3.- Realitzar difusié d’aquest comunicat entre la plantilla i penjar
aquesta informacid a la pagina web.
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| 4.- Oferir a Fagent d'igualtat la formacié necessaria per poder
~f realitzar les seves tasques.

Cronograma -
mplementaao P

| 2025 — 4rt, Trimestre: nomenament i comunicacio

Departament
:responsable

"1 Direcci6 / Recursos Humans

-Publlc a qul s adrega s

Tota la plantilia

:Recursos Assocuats

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.

1 Recursos humans: Persona responsable de Recursos Humans.

1 Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les

persones responsables i cost de la formacié que I'agent d’igualtat

i necessitl,

Indlcadors de seguzment ;
| avatuacm :

1.- S’ha realitzat el nomenament? (Si/NO) Especificar nom i

21 cognoms de ['agent d'igualtat:]
| 2.~ 'ha redactat el comunicat? (SI/NO)

3.- $’ha realitzat difusié def comunicat entre la plantilla? (Si/NO)

L 1 [especificar accions realitzades i data de les accions}

4.- indicar la formacié que ha realitzat Vagent d’igualtat:
5.~ % de treballadors i treballadores de la FURV que manifesten

2 congixer Yexisténcia dins de I'empresa d'un agent d’igualtat:

[indicador 2029]

Objectlu que perseguem__"

I acclo

Garantir que tota la informacid que recull la FURV relacionada
amb el personal i les persones beneficiaries o assistents estigui

-] desagregada per sexes i que en els informes que s’elaborin es

proporcionaran sempre les dades desagregades per sexe.

Descripcié actuacions:

1.- Revisar les bases de dades i formularis de recollida

e d’informacid gue s'utilitzen i incloure en totes elles la variable
) sexe administratiu: femend / masculi.

| 2- Recollir totes les dades relacionades amb els ambits d’analisis

dels plans d'igualtat desagregades per sexe.
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3.- Donar el mandat que tots els informes que la FURV realitzi
ofereixin les dades desagregades per sexe sempre que sigui
possible,

Cronograma .
implementacié:

2025 — 4rt. Trimestre

Departament -
responsable:

Direccié / Recursos Humans

Pablic a qui s'adrega -~

Tota la plantilla i col:lectius usuaris o beneficiaris dels serveis de
la FURV

Recursos Associats: - -

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Persona responsable de Recursos Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables,

Indicadors de seguiment
favaluacié: oo

1.-S’han revisat tots els formularis o bases de dades per assegurar
que es recullin les dades desagregades per sexe? {Si/ Només una
part / No)

2.- §ha establert com a norma de funcionament que els informes
han de proporcionar dades desagregades per sexe? (Si / Només
alguns / No) [Especificar quins informes estan oferint totes les
dades desagregades per sexe, si aguesta regla afecta només
alguns]

" Objectit que persegueix
Paccig: ~

Consclidar dins de la FURV el principi de tolerancia zero amb la
violéncia contra les dones.

Sensibilitzar als treballadors i treballadores de la fundacid perque
adoptin una actitud proactiva i trenguin amb la cultura tradicional

de tolerancia i negacié que perpetua la desigualtat de génereila
violéncia que produeix.

Prevenir la violéncia de génere, protegir a les victimes i informar
de les accions judicials que es poden realitzar contra els agressors.
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4 Informar sobre els drets laborals de les treballadores en situacio
| de violéncia de génere,

| Garantir la proteccié de la dignitat de la dona i de I'home en el
| treball i fora d'aquest.

“Descripeid actuacions: -
coe e s de Fempresa de situacions de violéncia de génere produides dins

s 2 Penjar aquest protocol a fa intranet.

1.- Negociar i aprovar el protocol per la deteccié i tractament dins

i fora del lloc de treball.

'Cronograma REHTE
glmpkementacso

-1 2029~ 2n. Trimestre

-Departament
fresponsabie

- Direcci6 / Recursos Humans

"Pubhc a qun s adrega

Tota la plantilla

:Recursos Assouats s

| Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
| Recursos humans: Persona responsable de Recursos Humans.

< Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
| persones responsables.

Indlcadors de segwment
1ava1uaC| ' o

o Fempresa de situacions de violéncia de génere produides dins i
= fora del lloc de treball? (Si/NO)

1.- $’ha aprovat el protocol per la deteccid i tractament dins de

2.- §ha penjat a la intranet? (Si/NO}

3.~ Condicions laborals i classificacio professional

OBJECTIU ESTRATEGIC: Garantir la implementacié de la perspectiva de génere en la gestié de les
persones, vetllant perqué tots els processos garanteixin la igualtat de tracte i d’oportunitats

entre dones i homes.

ACCIONS:

-de_.;-personal del Departament_pro;ectes de trans érenc:a i pk‘ojectes de .ofmacm.

:_Objectiu que persegue;x
Iacci6:

Garantir que fotes les descripcions objectives dels llocs de trebai!
estan actualitzades i incorporen la perspectiva de génere.

Descripcid actuacions:

1 personal dels departaments de projectes de transferéncia i de

1.- Realitzar la descripcid objectiva dels llocs de treball del
projectes de formacié.

2.- Revisar la descripcid objectiva de tots els llocs de trebail
existents a la FURV i gue s’han analitzat en 'auditoria salarial;
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revisio que es fara tenint en compte la perspectiva de génere.
Aquesta descripcid haura d’incorporar la perspectiva de génere |
tenir en compte els factors que s’han analitzat en la valoracid dels
Hocs de treball de 'auditoria salarial.

3.- La direccio de la FURV acordara amb el Comité d’Empresa una
classificacio professional de tot el personal de la Fundacio,
d’acord al que estableix l'article 22 de |'Estatut dels Treballadors.

Cronograma

responsabile:

2027 — 27Tr. {inici del procés)
implementacio:
Departament Direccié / Recursos Humans

Public a qui s’adreca

Tota la plantilla

Recursos Associats:

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Direccid | persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- §'ha realitzat la RLT dels llocs de treball del personal a carrec
de projectes de recerca, innovacid i activitats de formacid
permanent i congressos? (Si/NO)

2.- S’"ha comencat la revisié des de la perspectiva de génere de la
descripcid objectiva de tots els llocs de treball? (Si/NO)

2.- % de llocs de trebalt que s’han revisat:

findicador anual]

3.- §’han revisat tots els llocs de treball? (Si/NO} [indicador 2029}

3.- Contractacid i promocio

OBJECTIU ESTRATEGIC: Visibilitzar i transmetre el compromis de la FURV amb la igualtat entre
dones i homes en els processos de seleccid | promocié. Assegurar que no hi hagi biaixos de
génere en les causes de finalitzaci6 del contracte laboral.

ACCIONS:

Objectiu que persegueix
Paccior

Garantir la paritat de sexes en els tribunals qualificadors dels
processos de contractacid sempre que sigui possible, sense
oblidar que, en molts casos no sera possible perqué es tracta
d’ambits de recerca principalment masculinitzats o feminitzats.
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Descripcid actuacions:

| on s’'indicara que per donar compliment a I'article 12 de fa llei

-| qualificadors seran paritaris per sexes sempre que sigui possible.

1.- Incloure un nou apartat en les convocatodries de contractacié

1772015 d’igualtat efectiva de dones i homes, els tribunals

2.- Fer un seguiment dels tribunals per saber quants han sigut
paritaris i realitzar un informe anual.

-fCronograma SaRs
__|mplementauo

2026 — 1r. Trimestre
Informe_ 1r T. 2027/2028/2029

Departament
.'responsab!e: s

Direccié / Recursos Humans

:Publlc a qul S adrega

-| Tota la plantilla i futurs treballadors i treballadores.

_ﬁRecursos Assomats‘- .

4 Recursos humans: Persona responsable de Recursos Humans,

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

] Endlcadors de segwmentrf

-i avaiuacu i

1.- $’ha inclds el nou redactat en les convocatories? (Si / No)

- % de tribunals qualificadors que tenen una composicio
paritaria per sexes i ambit de coneixement: [indicador anual]

:Ob}ectlu que persegumxf
__1 acc1o

Donar valor a I'expertesa en igualtat de génere dins de I'equip
huma de la FURV.

Tenir persones formades en aguests temes dins de la FURV,

Descripcié actuacions: -

| de contractacié de posicions dins dels serveis d’administracié

1.- Identificar les posicions on es pot incloure aquest criteri

2.~ Introduir com a criteri que dona punts la formacié o
experiéncia en igualtat de génere interseccional en els processos

Cronograma
:|mplementa<:to

§ 4 2026 - 2n. Trimestre
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Departament :
responsable;

Direccié / Recursos Humans

Piiblic a qui s'adrega

Futurs treballadors i treballadores.

Recursos Associats: -

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Persona responsable de Recursos Humans,

Recursaos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacio: o

1.- % de processos de contractacid que s’ha valorat Fexpertesa en
igualtat de génere: {indicador anual]

antir els principis constitucionals d'ig

Objectiu que persegueix
I'accio: :

Donar la maxima claredat i transparéncia als processos de
contractacio.

Descripcid actuacions::- .

1.- Disseny d’un protocol de contractacio § seleccid del personal
per a tots els processos de contractacio de la FURV.

2.- Negociar el protocol amb el Comité d’Empresa.

3.- Donar a conéixer el protocol a toles les persones que
participen en el procés de contractacio.

Cronograma

2028 - 1r. Trimestre (inici del procés de negociacio)
implementacio:
Departanient. Direccid / Recursos Humans

responsable:

Public a qui s'adreca

Futurs treballadors i treballadores.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexid a internet i material d'oficina.
Recursos humans: Persona responsable de Recursos Humans.

Recursos econdmics-Pressupaost: cost del temps invertit per les
persones responsables.
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Indicadors de seguiment:

iavaluacié: = o

1.- S’han redactat un protocol? (Si/No)

o 2.- §’ha negociat el protocol amb la RLT? {Si/No)

| 3.- Data aprovacié del protocol:

4.- S’ha fet difusio del protocol a tots els actors que intervenen en
el procés de contractacio? (Si/No)

Garantir que en els processos de contractacid no es reprodueixi
cap biaix inconscient de génere.

Descripcid actuacions: - -

1.- Oferir Elaborar un document intern sobre els bilaixos
inconscients de génere gue poden influir en la contractacid i
proporcionar-lo a totes les persones que participen en els

| processos de contractacic.

En la nostra societat existeixen desigualtats estructurals de
génere que produeixen qgue decisions o processos objectius no

| tinguin el mateix impacte en tothom i es consolidin desigualtats

de génere. Incloure la perspectiva de génere en els processos de
gestio interns d'una empresa implica prendre consciéncia del pes

| d'aquests estereotips i desigualtats de génere i evitar consolidar

biaixos de génere en els processos gue es realitzen.

Per exemple, la seleccio és un procés que s'encarrega de la
recerca i integracié de personal amb unes competéncies,

| experiéncies, conductes i aptituds concretes per realitzar
| determinades feines. Per realitzar un procés de seleccid gue

incorpori la perspectiva de génere s'ha d'analitzar préviament
limpacte de génere que tindra el procés de la manera gue s'esta

= dissenyant, des de la descripcid del Hoc de treball, als canals de

difusio, la valoracié que es realitzara de les persones candidates,
a les proves de seleccid que es faran i com es faran.

Cronograma =~ -+
implementacio: =

2027 — 3r. Trimestre

Departament -~
responsable: .

Direccié / Recursos Humans
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Pdblic a qui s'adreca

Treballadors i treballadores que participen en els processos de
contractacio.

Recursos Associats:

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Persona responsable de Recurses Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de la formacio.

Indicadors de seguiment
avaluacios

Sy 2.- S’ha facilitat al document a totes les persones que participen

1.- $’ha realitzat el document? (Si /Na)

en els processos de contractacio? (Si /No) [indicador anual]

seap

Iaccio: -

Objécﬁd_ dué' persegueix

Garantir igualtat d’oportunitats entre dones | homes en les
carreres professionals.

Descripcié actuacions:

1.- Aprovar un procediment de promocio i carrera professional,
amb fites clares i transparents, que garanteixi el compliment dels
principis constitucionals d’igualtat, mérit i capacitat.

2.- Negociar amb la RLT la proposta.

3.- Aprovar el procediment,

Cronograma
implementacio:

2028 - 1r. Trimestre (inici del procés de negociacio)

Departament. -
responsable:

Direccié / Recursos Humans / Representacid legal dels
treballadors i treballadores

Pﬁblic a qui s'adreéa S

Tota la plantilla

Recursos Associats: :

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Persona responsable de Recursos Humans.

Recursos econgmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Indicadors de seguiment
i avaluacid: '

1.- S’ha aprovat el procediment? (Sf /No)

2.- §’ha negociat el procediment amb la RLT? (5i /No)
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ObjeCtIU que perseguelx |

Tenir dades certes sobre les causes de finalitzacio del contracte
laboral d’homes i dones i analitzar si existeixen biaixos de génere

1 o problemes derivats de la conciliacié o de discriminacio per ra6
- de sexe/génere.

Desti P scmdans . o
cotwoned s e - Crear un gliestionari fi de contracte des de la visié de génere.

| 2.- Enviar el gliestionari fi de contracte a tots els homes i dones

gue presentin baixes voluntaries.

=1 3.~ Realitzar un informe sobre el nimero d’homes i dones que han

presentat la baixa voluntaria i les principals conclusions

| obtingudes del giiestionari (dades desagregades per sexe).

Cronograma . .
implementacié: o

2025 — 4rt. Trimestre

De'parta'mént o
responsable

S Direccié / Recursos Humans

Pubtic a qw s adrega

- Tota la plantilia.

RECUI’SOS Assocnats

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.

Recursos humans: Direccid i persona responsable de Recursos
Humans.

st Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
] persones responsables,

indscadors de segusment
i avaluamo -

1.- S’ha elaborat el gliestionari de sortida? (Si/NO)

2.- % de bhaixes voluntaries a les que s'ha enviat el glestionari?
[indicador anual] [dades desagregades per sexe]

1 3. S'han identificat diferéncies en les causes entre homes i

dones?  (Si/No} [indicador anual] [especificar les diferéncies
identificades en el cas que existeixin}
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4.- S’ha realitzat I'informe? (Si/No) [indicador anual

4 .- Formaci6

OBJECTIU ESTRATEGIC: Utilitzar la formacié com instrument per consolidar els compromisos de
fa FURV amb fa igualtat d’oportunitats de dones i homes. Incorporar la transversalitat de genere
en fa formacid.

ACCIONS:

3 Passetjament

‘Objectiu que persegueix | glaborar una eina de gestié que tingui 'objectiu d’integrar les
Faccié: - -] diferents accions formatives en un conjunt coherent i ordenat,
S o que estableixi uns criteris unificats, que assegurin la igualtat

d’'oportunitats de dones i homes en I"accés a la formacio.

El Pla tindra l'objectiu d’assegurar la igualtat de dones i homes i
de millorar la capacitacié professional individual, 'organitzacio i
Iactualitzacié de les competéncies dels recursos humans, gue
permetin un major desenvolupament professional de les
persones gue realitzen el seu trehall a la FURV.

Assegurar la igualtat d’oportunitats de dones i homes en les
formacions implica, entre altres coses:

- Quan es decideixin els horaris es tindran en compte els horaris
de les persones amb reduccid horaria i que sempre que sigui
possible les formacions es realitzin dins de Vhorari laboral,

- Es tindra en compte la possibilitat de realitzar la formacié en
modalitat virtual quan s’identifiquin problemes de conciliacio en
relacid a I'espai o horari.

- Quan sigui necessari es realitzara una reserva de places per les
persones que s’'incorporen de permisos o excedéncies.

- Es garantira que totes les persones puguin realitzar un ndmero
minim de formacio.
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-+ - S'oferira formacié sobre soft skills, que ajudin a resoldre

problemes relacionats amb les desiguaitats de génere, per

-1 exemple, sobre la gesti6 del temps o ioga.

Descripeid actuacions:

| 1.- Dissenyar de forma negociada amb la RLT el pla de formacio

amb perspectiva de génere,

Cronograma. =
implementaci

| 2026 — 2n. Trimestre (inici del procés de negociacid)

Departament
responsable:. -

Direcci¢ / Recursos Humans

Pabli a_;:ti_qi.ESfa'drezc'a_

Tota la plantilla.

Rec o

| Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.

| Recursos humans: Direccié, persona responsable de Recursos

Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les

|| persones responsables.

Indicadors de seguiment.
Tvanades

1.- $’ha dissenyat un pla de formacié que inclogui la igualtat com

| objectiu en el pla de formaci6? (Si/NO) [indicador anual]

. 2.- S’ha negociat el pla amb la RLT? (Si/NO)

3.- S'han ofert formacions relacionades amb la igualtat? (Si/NO)
Especificar quines formacions i guantes persones han fet les
formacions {informacio desagregada per sexes) [indicador anual]

Incloure propostes formatives adrecades a tota la plantilla

pergué aguesta comparteixi i participi de la cultura empresarial
compromesa amb la igualtat de génere i la diversitat.

1| Utilitzar la formacio per assegurar en les diferents arees i serveis
| expertesa en igualtat de génere interseccional,

Descripcid actuacions

| 1.- Identificar les necessitats formatives relacionades amb la

igualtat de génere interseccional. Algunes ja s’han especificat en

: aquest pla d’igualtat: en els processos de contractaci6, en la
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prevencid d'assetjament sexual i per rad de sexe, en comunicacio
amb perspectiva de génere i llenguatge inclusiu i no sexista,

2.-
competéncies
interseccional.

Realitzar cada any diverses propostes formatives en
refacionades ambh la igualtat de génere

3.- Garantir que totes les persones que treballen dins de la FURV
han realitzat com a minim 6 hores de formacid en temes d’igualtat
en els 4 anys d'implementacié del pla d’igualtat.

Cronograma-. ...
implementacio:. .

2025 - 3r. Trimestre
2026/2027/2028/2029 — 1r. Trimesire

Departament® .-
responsable: .

Direccid / Recursos Humans

Pablic a qu.i s'adrega: -

Tota {a plantilla.

Recursos Associats;

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.

Recursos humans: Direccid, persona responsable de Recursos
Humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
perscones responsables i cost dels cursos gue s'acabin realitzant.

Indicadors de seguiment
i avaluacio:- A

1.- Numero de propostes formatives en igualtat de génere que
s’han inclds en el pla de formacid; [indicador anual]
2.- NGmero de treballadors i treballadores que han realitzat
formacid en temes d’igualtat (dades desagregades per sexe):
_ lindicadoranual]

3.- Namero d’hores de formacié qgue ha fet cada treballador en
temes d'igualtat (dades desagregades per sexe)

{indicador anual]

4.- Percentatge de la plantilla que ha fet en els 4 anys de vigéncia
del pla 6 hores de formacié en temes d'igualtat: [indicador
2029]

Vaccio:

' Qb}ecti_'u que’ p’é_rseg’uéix”

Assegurar que les formacions que es realitzin per part de
formadors/es externs tinguin perspectiva de genere, el que
implica:
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- Utilitzacié d’un llenguatge inclusiu i no sexista.

- Noreproduir estereotips de génere en "explicacio.

- Utilitzar referents masculins i femenins durant la
formacid i en la bibliografia.

- Incloure, sempre que sigui possibie, la perspectiva de
génere en el contingut de la formacid.

= En el cas que s'ofereixin dades, oferir, sempre gue sigui
possible, dades desagregades per sexe.

- Incloure la perspectiva de génere en la gestié de I'aula.

Descripcio a'('_i'tuapio_hS‘--;"' 1.- Redactar una clausula sobre perspectiva de génere en la
e dniel ) formacid.

1 2.- Incloure la clausula en els contractes que la FURV realitzi amb
| formadors/es externs.

.C_r_O:n_dEr_a'ma":__ -] 2026 1r. Trimestre

implementacié

Departament | Direccié / Recursos Humans
responsabler:

Plblica quis'adreca - | Empreses proveidores de cursos de formacié

| Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.

| Recursos humans: Direccié i persona responsable de Recursos
| Humans,

1 Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
| persones responsables.

‘Recursos Associats:

‘Indicadors de seguiment | 1.- S'ha redactat la clausula sobre perspectiva de génere en la
i avaluacié <0 | formacié? (SI/NO)
| 2.- Percentatge de contractes realitzats amb formadors/es
| externs en els que s'ha inclds la clausula de perspectiva de génere:
[indicador anual]

5.- Infrarepresentacio femenina

OBJECTIU ESTRATEGIC: Avalar una composicié equitativa per sexes en els organs de govern
politic.

ACCIONS:
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Objectiu que persegueix
I"accié:

Afavorir que el patronat de la FURV sigui paritari en la seva
composicio per sexes.

Descripcio actuacions:

1.- Proposar al patronat que inclogui en els seus estatuts una
clausula sobre el principi de representacié paritaria de dones i
homes en la composicid dels 6rgans de govern.

responsable; ...

Cronograma 2028 —~ 1r. Trimestre
implementacid:
"Pepartament Direccié / Recursos Humans

Direccid

Pablic a qui s’adreca
Recursos Associats:

Recursos materials: connexid a internet i material &’ oficina.
Recursos humans: Direccidé i persona responsable de Recursos
Humans,

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables,

Indicadors de seguiment
i avaluacio:

1.- §ha inclos la clausula en els estatuts? {Si/NO)
2.- Composicid per sexes del Consell d'Administracio

6.- Politica retributiva

OBJECTIU ESTRATEGIC: Garantir la igualtat retributiva entre dones i homes assegurant que els
processos de decisid relacionats amb les retribucions, politica i estructura retributiva, estiguin
basats en criteris objectius i totalment neutres en relacid a les gliestions de génere.

ACCIONS:

Object'iu 'q'ue' pers

egueix
I’accié" T ;

Tenir ben definits i valorats els llocs de treball des de la
perspectiva de génere.

Descripcid actuacions:

1.- Realitzar la valoracid objectiva dels llocs de treball des de a
perspectiva de génere i tenir en compte els resultats d’aguesta
valoracié objectiva dels llocs de treball des de la perspectiva de
génere en la RLT.

Cronograma
implementacié:

2026 — 2n. Trimestre

Depa_rtament_-_':._-'_ L
responsable: .

Direcci6 / Recursos Humans

Pablic a'q'u'f s’ad'r:e'géi i

Tota fa plantilla.
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‘Recursos Associats; . -

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persena responsable de formacio.

Recursos econbGmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables,

'Indzcadors de segwment

tavaluamo

1.- $’ha realitzat la valoracio objectiva dels llocs de treball des de

.| 1a perspectiva de genere? (Si/No)

| Analitzar 'evolucié de la bretxa salarial de génere per garantir que

i’empresa segueix tenint una politica retributiva igualitaria.

1.- FElaborar anualment, amb la participacid del Comité

_ _: d’Empresa, una analisi de ia bretxa salarial aplicant les eines de
.| diagnosi de domini ptblic de la bretxa salarial de genere seguint

les indicacions que estableix la legislacid existent. Per fer-ho es
facilitara, amb antelacié suficient, a les representants de les
persones treballadores el registre retributiu (article 28.2 ET), que

ajudi a identificar i corregir possibles desigualtats retributives per
“:| rad de sexe.

2.- Analitzar a partir dels resultats de I'eina I'evolucid de la bretxa
salarial de génere per categoria, grup professional i llocs de
treballa d'igual valor,

1 3.~ Realitzar un resum executiu intern que s'incloura a l'informe
1 anual de seguiment del pla d’igualtat,

‘responsable:

Cronograma oL 2026 a 2029 (acciS que es realitzara el segon trimestre de cada
1mp]ementacio:.:-’: seinil any)
Departament | Recursos Humans

Fibiica quisadresa

Tota la plantilla

Recursos Assoclats: - -

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.

=1 Recursos humans: persona responsable de Recursos Humans.

| Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les

persones responsables i preu de la realitzacid del registre

| retributiu,
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Indicadors de seguiment
i avaluacié:

1.- $’ha realitzat el registre retributiu? (5{/NO) [indicador anual]

2.- Bretxa salarial per hora treballada (mitjana i mediana):
% % {indicador anual]

3.- Evolucio de la bretxa salarial de génere per categoria, grup
professional i oc de treball del mateix valor: [indicador anual]

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

OBJECTIU ESTRATEGIC: Consolidar una politica de conciliacié de la vida laboral, personal i
familiar que s’adapti a les necessitats especifigues de la vida quotidiana de la plantilia i al cicle
de vida i que asseguri la corresponsabilitat; tenint en compte les caracteristiques especifiques

de cada servei.

ACCIONS:

Donar a coneixer totes les mesures de conciliacié de la vida
personal familiar | laboral a les que tenen dret el personal que
treballa a la FURV i explicar de manera clara en qué consisteix
cada una de les mesures existents.

Garantir que totes les persones que necessitin conciliar coneguin
els seus drets i puguin realitzar les peticions pertinents.

| 3.- Posar a disposicid de la plantilla aguest document perqué es

1.- Crear un document resum de tots els drets de conciliacid
existents. Actualitzar aquest document cada vegada que hi hagi
un canvi legislatiu o dins de 'empresa.

2.- Facilitar i explicar aquest document a les persones que sén
representants legals de les persones trehalladores i treballadores.

pugui consultar en qualsevol moment.

4.- Facilitar aquest document a les noves contractacions.

2026 ~ 3r. Trimestre

Direccio / Recursos Humans / RLT
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Tota la plantilia.

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.
Recursos humans: persona responsable de recursos humans.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

1.- $’ha redactat el document? (Si/NO)

2.- El document estd a disposicié de la plantilla? ({Si/NO)
[especificar on es pot trobar]

3.- $’ha comunicat i explicat aguest document a les persones gue
s6n representants dels treballadors i treballadores? (Si/NO)

4.- Es facilita aquest document a les noves confractacions?
(SifNO)

5.~ Percentatge de treballadors i treballadores que manifesten
conéixer els seus drets de conciliacié? {indicador 2029]

Crear una cultura organltzatlva compartlda i compromesa amb la
conciliacié i corresponsabilitat.

Afavorir comportaments respectuosos amb el temps dels altres i
proporcionar eines que afavoreixin la conciliacid i la
corresponsabilitat.

1.- Aprovar i publicar un pla de desconnexié digital, que reculli els
comportaments gue afavoreixin la conciliacid, per exemple:
enviar correus dins de Yhorari laboral {es poden programa); no
utilitzar WhatsApp fora de I'horari laboral; convocar reunions en
horaris que facilitin la conciliacid i la preséncia de persones amb
reduccié horaria, incloure en la convocatoria horari de
finalitzacid; no viatjar si és possible realitzar la feina a través de
video conferéncies. etc.

2027 — 1r. Trimestre

Direccid / Recursos Humans
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Tota la plantilla.

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina.

Recursos humans: persona responsable de recursos humans i
representacio legal dels treballadors i treballadores.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

1.- §’ha aprovat el pla de desconnexid digital? {Si/NO)
2.- S’ha publicat el pla? (Si/NO) [especificar on s’ha publicat]
3.- Percentatge de treballadors i treballadores que manifesten

coneixer et pla? {indicador 2029]

| 4.- Percentatge de treballadors i treballadores gue manifesten
haver millorat la seva conciliacio gracies a I'aprovacié del pla?
{indicador 2029]

Millorar la flexibilitat horaria, la conciliacié de la plantilia i el
salari.

1.- Creacid d’una comissia per negociar un sistema de treball per
objectius, que anira lligat a un nou complement de productivitat i
a millores en la flexibilitat horaria.

2.- Aprovacié del nou acord.

2026 — 1r. Trimestre {inici de la negociacid)

Geréncia f Direccio / RLT

Tota la plantilla.

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.

Recursos humans: persona responsable de recursos humans i
representacio legal dels treballadors i treballadores.
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Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

1 1.- S’ha creat la comissié? {Si/NO) [especificar dia constitucio i
| composicid]

2.- Calendari de reunions de fa comissio:

3.- S'ha arrihat a Vacord? (SI/NO)

4.- Principals caracteristiques de I'acord

que se,

N

normes clares.

1.- Negociar amb el comité d’empresa una normativa sobre
jornada laboral, horaris, permisos, llicéncies i vacances gque sera
| d’aplicacid a tot el personal de la FURV.

2026 - 2n. Trimestre (inici procés de negociacio)

Geréncia / Direccid / RLT

Tota la plantilla.

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.

Recursos humans: persona responsable de recursos humans i
representacio legal dels treballadors i treballadores.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

1.- 5’ha comencat la negociacié? (Si/NO) [indicador 2026]
2.- Calendari de reunions:

3.- Resum dels acords apresos:  [indicador 2029]
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| Tenir una normativa negociada amb la RLT sobre el teletreball,
que tindra en compte tota la plantifia de la FURV.

| 1.- Negociar amb el comité d’empresa una normativa sobre el
teletreball que sera d’aplicacid a tot el personal de la FURV.

| 2025 - 4rt. Trimestre {inici de la negociacid)

| Geréncia / Direccid / RLT

| Tota la plantilla.

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.

Recursos humans: persona responsable de recursos humans i
representacid legal dels treballadors i treballadores.

Recursos econdomics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables,

1.- $’ha comengat fa negociacio? (Si/NO) [indicador 2026]

2.- Calendari de reunions:

| 3.- Data aprovacid de la normativa:

8.- Assetjament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESTRATEGIC: Consolidar un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacié
d’assetjament ifo violéncia masclista, a partir de la generacié d’una cultura de tolerancia zero
davant situacions de violéncia masclista i de respecte de la igualtat i la diversitat i la implantacié
dels instruments necessaris.

ACCIONS:




('] Que la FURV tingui el seu propi protocol per prevenir i actuar
| davant de situacions d’assetjament sexual, per rad de sexe i
1 situacions d’assetjament i/o violéncia contra persones LGTBI.

1 1.- Aprovar el protocol propi de la FURV per prevenir i actuar
{ davant de situacions d’assetjament sexual, per rad de sexe i
{ situacions d’assetjament i/o violéncia contra persones LGTBL.

{ 2.- Acordar amb la representacié legal dels treballadors i
1 treballadores aquesta nova versié del protocol.

1 3.- Informar a la plantilla de 'aprovacid del nou protocol per la

1 protocol en la pagina web de [a FURV.

prevencié i gestit de 'assetjiament en I'ambit laboral i publicar el

1 2025 — Art. Trimestre

Departament |
responsable

: Direccié / Recursos Humans / Representacid legal dels treballador
- itreballadores.

“Piblic a qui s'adreca

| Tota la plantilla.

1 Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.

4 Recursos humans: Persona responsable de recursos humans,
1 d'igualtat i del comité d’empresa.

': Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
| persones responsables.

favaluac

‘Indicadors de seguiment
' L oiiii) 1.- S’ha aprovat el nou Protocol? (Si/NO)

2.- $’ha publicat el nou protoco! negociat a la pagina web? (Si/NQ)

| Protocol?  {Si/NO) [especificar com i quan s’ha comunicat)

3.- Sha comunicat a la plantilla laprovacid d’aguest nou
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._Object:u que persegue:x

Garantir una cultura de tolerancia zero davant de situacions
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

Realitzar el 25 de novembre una campanya contra la violéncia
masclista que persegueixi 'objectiu donar a congixer els
mstruments existents dins de la FURV per prevenir i actuar
davant I'assetjament sexual i per rad de sexe i 'assetjament i
violéncia contra les persones LGTBL.

‘Descripcio actuacions:

1.- Realitzar cada any una accié per informar/formar sobre el
protocol i les persones de referéncia.

2.- incorporar el protocod en la informacid que es proporciona en
el missatge de benvinguda a les noves contractacions.

'Cronograma T
_"mplementacm

2025/ 2026 / 2027 / 2028 — 4rt. Trimestre

'Departament
:':responsabl” :

/| Direccié / Recursos Humans / Comissio d’igualtat

i _Publlc a qu: 5 adre(;a

Tota la plantilla i noves incorporacions.

:. RECL!I“SOS Assomats

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.

Recursos humans: Persona responsable de recursos humans,
d’igualtat i del comite d’empresa.

Recursos econdimics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de I'accio d’informacio o formacio.

_Endlcadors de segu;ment
|avaiuac:to i

| 1.- S’'ha realitzat la campanya d’informaci6 / formaci6? (Si/NO)
[especificar les accions realitzades] [indicador anual]

1 2.- S'ha incorporat el protocol en la informacié que es

proporciona a les noves contractacions? (Si/No)

3.~ La plantilla coneix {existéncia del protocol? (Si/NO) [indicador
2029]

14-1a plantilla coneix qui sdn les persones de referéncia? (Si/NO)

tindicador 2029]

5.- La plantila coneix el procés a seguir en cas de ser victima
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe? (SI/NO) [indicador
2029]
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| 31/1995, de 8 de novembre, de prevencid de riscos laborals, i el

Donar coneixement a les empreses proveidores del protocol de
la FURV.

Totes les empreses externes contractades per fa FURV hauran de
ser informades de 'existéncia d’aguest Protocol, segons la Liei

Reial decret 171/2004, de 30 de gener.

1 1.- Redactar una clausula que s'incloura en tots els contractes que

realitzara la FURV,

2.- Incorporar la clausula en tots els contractes amb empreses
proveidores.

Cronograma
Jimplementacio:

| 4rt. Trimestre 2025

‘Departament.
e

Direccid / Recursos Humans

Piblica qui s'adreca

Empreses proveidores

Recursos Associats:

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.

Recursos humans: Persona responsable de recursos humans,
d’igualtat i del comite d'empresa.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de I'accid de formacid.

| 1.-S’ha redactat la clausula? (Si/NO)

| empreses proveidores? (Si, tots / Només alguns / Cap) [indicador

2.- §’ha incorporat en tots els contractes que s’han realitzat amb

anual]

9.- Salut laboral amb perspectiva de génere

OBJECTIU ESTRATEGIC: Fomentar la perspectiva de génere en la prevencio de riscos laborals i la
vigilancia de la salut per tal de garantir unes condicions igualitaries.

ACCIONS:
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Que la politica de prevencid de riscos Jaborals j els serveis gue
s'ofereixen incorporin la perspectiva de génere, és a dir, tinguin
en compte les diferéncies bioldgiques, antrapometriques i
socioculturals entre homes i dones,

Miltorar el pla actual, que ja incorpora la perspectiva de génere
en alguns punts, recollint per exemple, totes les dades
desagregades per sexe | analitzant tots els sistemes de proteccio
tenint en compte les diferéncies sexuals i de génere existents.

1.- Incloure de la perspectiva de génere el pla de prevencié de
riscos laborals: en els objectius, criteris d'intervencié i en els
serveis que s'ofereixen.

Cronograma

2028 — 1r. Trimestre

Comité de salut

| Tota la plantilla.

Recursos materials: connexid a internet i material d’oficina,
Recursos humans: Persones responsables del comite de salut.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables.

1.- $'ha incorporat la perspectiva de génere en el pla de salut?
(Si/NO}

| com a politica preventiva de situacions de violéncia masclista.

S

Caongixer els riscos psicosocials des de la perspectiva de génere i

Analitzar el pes dels riscos psicosocials dins de la FURV des de |a
perspectiva de génere, el que implica analitzar els grans grups de
factors de risc psicosociak:

1) Les exigéncies psicologiques del treball des del punt de vista
guantitatiu {el volum de treball en relacid amb el temps
disponible per a portar-lo a terme); des del punt de vista
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guaiitatiu, distingim basicament entre les exigencies emocionals i
les exigéncies cognitives.

1 2.- El control en el treball: analitzar les oportunitats que la
{ realitzacié del treball ofereix per aplicar i desenvolupar habilitats
i coneixements de forma autonoma, decidint Vordre de les
tasques, el métode i la quantitat de treball.

3.- EI suport social en el treball en les 3 possibles vessant: 1)
{ I'aspecte funcional de ies relacions en el trebali, com el rebre
ajuda i feedback de companys i superiors; 2) la dimensid
1 estructural, com les possihilitats de relacionar-se gue ofereix el
1 treball i el component emocional; 3) la claredat del rol i la
{ previsibilitat.

4.- Les compensacions del treball: s’analitza I'estabilitat en les
{ condicions de treball i I'estima que és el reconeixement de la feina
i realitzada, el respecte com a persona i professional | el tracte just.
1 5.- La doble preséncia com a risc per a la salut relacionat amb
| I'organitzacié del temps de treball a les empreses. S’entén per
{ “doble preséncia” lexposicié derivada de les exigéncies
| simultanies de I'activitat laboral i del treball domestic i familiar.

| 6.- Elrisc de viure situacions de violéncia masclista en els diferents
| liocs de treball.

[ 2029 - 1r. Trimestre

Comité de salut

| Tota la plantilla.

Recursos materials: connexié a internet i material d’oficina.

Recursos humans: Persones responsables del comité de salut i de
| I'area d’igualtat.

Recursos econdmics-Pressupost: cost del temps invertit per les
| persones responsables i cost de la contractacié del servei.

| 1.- Sha realitzat I'estudi? (Si/NO)

2.- Principals conclusions {especificar]

10.- Comunicacié amb perspectiva de génere

OBJECTIU ESTRATEGIC: Consolidar la comunicacié amb perspectiva de génere dins la FURV i
facilitar eines per garantir que totes les comunicacions de la FURV siguin inclusives i lliures de
sexisme,

ACCIONS:
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Institucionalitzar el compromis de la FURY amb una comunicacié
amb perspectiva de génere oferint eines que facilitin que totes

| les persones que treballin a I'ens comparteixin els mateixos
criteris.

1 1.~ Editar un llibre d’estil de la FURV que reculli les principals
pautes a seguir per redactar de forma inclusiva i no sexista i
realitzar una comunicacié amb perspectiva de génere.

2.- Fer difusid del llibre d’estil.

3.- Fer formacid a la plantilla per afavorir la utilitzacid del Hibre
d’estil.

2028 - 2n. Trimestre

Comunicacid

Tota la plantilla.

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Persones responsables de comunicacio.

Recursos econdomics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost de la contractacié del servei, en el
cas que s’externalitzi.

1.- S’ha editat el llibre d’estil? (Si/NO)

2.~ $’ha fet difusié del llibre d’estil? (SI/NQ). Especificar els mitjans
de difusié que s’han utilitzat

3.- §’ha penjat el ilibre d’estil a la pagina web / intranet? (Si/NO)

4.- §'ha fet formacid? (Si/NO) [indicador anual] especificar hores
de formacio i persones assistents {dades desagregades per sexe)
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IX 1 Assegurar gue [a pagina web de la FURV i que totes les

publicacions que es realitzin a les xarxes estiguin redactades en
Henguatge inclusiu i no sexista, no reprodueixin esterectips i
tinguin en compte la interseccionalitat,

1.- Oferir una formacié sobre comunicacié amb perspectiva de
génere interseccional.

2026 — 1r. Trimestre

Comunicacio

Tota la plantilia.

Recursos materials; connexid a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Persones responsables de comunicacié.

Recursos economics-Pressupost: cost del temps invertit per les
persones responsables i cost del curs de formacié

1.- S’ha realitzat la formacié? (Si/NO) {especificar nimero hores
lectives i persones assistents per sexe]

2.- Totes les persones que realitzen tasques de comunicacio han
realitzat la formaci6é? (Si/NO)

Assegurar gue la pagina web de la FURV i la documentaci6 que
utilitza estigui redactada en llenguatge inclusiu f no sexista, no
reprodueixi estereotips i tingui en compte la interseccionalitat.

1.- Revisar el material de comunicacié de la FURV tenint en
compte les indicacions de la diagnosi.

2027 - 1r. Trimestre (inici revisio)

Comunicacio

170




Tota la plantilla.

Recursos materials: connexio a internet i material d’oficina.
Recursos humans: Persones responsables de comunicacié.

Recursos econdimics-Pressupost: cost det temps invertit per les
1 persones responsables.

{ 1.- S’ha revisat la pagina web? (5i/NO)

2.- S'han revisat altres documents? (Si/NO)
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Seguiment i avaluacio del pla

L'article 46 de la LOIEMH estableix que els Plans d'lgualtat establiran objectius concrets
d’igualtat, estratégies i practiques a adoptar per aconseguir-los; aixi com sistemes eficacos de
seguiment i avaluacio deis objectius establerts.

La necessitat de que els Plans d’lgualtat contemplin uns sistemes eficagos de seguiment i
avaluacié és independent de Tobligacid prevista per les empreses en Varticle 47 de la
mencionada ilei i en I'article 64 de 'Estatut dels Treballadors en el sentit d'informar a la RLT del
Pla d’igualtat i la consecucié dels objectius; de la vigilancia del respecte i aplicacid de! principi
d’igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes, aixi com de I'aplicacié a 'empresa del
dret a la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes.

La fase de seguiment i avaluacid que es contempla en el IV pla d’lguaitat de la FURV permetra
congixer el desenvolupament del Pla i els resultats obtinguts en les diferents arees d’actuacié
durant i després de la seva implementacid.

El seguiment es realitzard de forma programada regularment i facilitara informacié sobre
possibles necessitats ifo dificultats sorgides en F'execuci¢ de les mesures contemplades, el que
possibilitara la seva cobertura i correccié, proporcionant al Pla la flexibilitat necessaria pel seu
exit.

Els resultats del seguiment del desenvolupament del Pla formara part integral de 'avaluacio.

El seguiment i avaluacié del Pla el realitzara la Comissid de Seguiment i Avaluacid del Pla
d’igualtat de fa FURYV, creada per avaluar ei compliment del Pla, dels objectius marcats i de les
acclons programades

Comissid de seguiment i avaluacié del pla d’igualtat de la FURV

La Comissio de seguiment i avaluacié del Pla d’'lgualtat sera la responsable de les segiients
funcions:

e  Seguiment del compliment de les mesures previstes en el Pla.

e Participacio i assessorament en la forma d’adopcio de les mesures en matéria
d’igualtat que proposa el Pla.

e Avaluacio de les diferents mesures realitzades.

e FElaboracié d’un informe anual que reflectira 'avang, respecte ais objectius d'igualtat
dins de la FURY, per tal de comprovar Veficiencia de les mesures posades en marxa per
assolir la finalitat perseguida, proposant, si s'escau, mesures correctores.

¢ Coneixement i resolucio dels conflictes derivats de Vaplicacio i interpretacid del
present Pla d'igualtat. En aguests casos sera perceptiva la intervencié de la Comissig,
amb caracter previ a acudir a fa jurisdiccié competent.




La Comissid de Seguiment i Avaluacio del Pla d’igualtat de la FURV estara formada, de manera
paritaria, per la mateixa representacid de Vempresa i de la part social de la Comissié de
negociacio.

En representacio de la Fundacio per:
e Francesc Lopez Saperas, Director de Recursos
@ Maria Elena Sufié Llop, Adjunta a la Direccid de Negoci
En representacit de {a plantilla per:
o Rosa Maria Salvadé Baza, membre del comité d’empresa {CCOQ)
e  Cristina Jacas Osborn, membre del Comite d’empresa {CCOO)

Substitucié

Les persones que integren la Comissid de seguiment i avaluacié del Pla d'lgualtat seran
substituides per un altra designada per la part empresarial o social segons correspongui.

Les persones que deixin de formar part de la Comissid de seguiment i avaluacié del Pla d’lgualtat
i que representin a Fempresa seran reemplacades per aquesta, i si representen a la plantilla
seran reemplagades per I'0rgan de representacio legal i/o sindical de la plantilla de conformitat
amb el seu régim de funcionament intern.

En el suposif de substitucié es formalitzara per escrit la data de la substitucid | motiu, indicant
nam, cognoms, DN i carrec de la persona sortint i de la persona entrant. El document s'incloura
com annex a l'acta de la reunié de la comissio de seguiment i avaluacio.

Régim de funcionament

La comissid es reunira com a minim cada 6 mesos i realitzara anualment un informe de
seguiment de la implementacio del IV Pla d’igualtat de fa FURV. Les convocatodries a les reunions
ordinaries es faran per correu electronic amb una antelacié de 7 dies.

Lles reunions extraordinaries seran convocades pel mateix procediment sense que sigui
necessari cap periode d’antelacid. Qualsevol dels membres pot demanar una reunié
extraordinaria.

Els motius per la convocatdria de reunions extraordinaries son:

e Coneixement per part d'algun/a dels/les membres de la Comissié de situacions de
discriminacio directa o indirecta.

¢ Intencié de P'empresa d’optar a certificacions, subvencions o ajudes en matéria
d’igualtat.

e Reestructuracions o canvis organitzacionals que suposin una diferéncia substancial
respecte al nimero d’homes i de dones a la plantilla, possibilitats d’ascens o gualsevol
promocié o qualsevol altre ambit recollit en les accions del Pla d'igualtat i que pugui
donar lloc a la necessitat de reefaborar la diagnosi ifo accions del Pla.
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En cada reunio s'aixecara acta amb el resum de les matéries tractades, firmada per totes les
persones que integren la Comissié i en la que es fara constar el resum de temes tractats, acords
i desacords.

Totes les persones que formen part de la Comissié es comprometen a tractar amb
confidencialitat la informacid, dades, documents ifo gualsevol altra informacié gue s’utilitzi en
aquesta comissio.

Informe anual de seguiment

En elaboracid de I'informe anual 1a Comissié de seguiment i avaluacié del Pla d'lgualtat haura
d’indicar el grau d’acompliment de les accions que s’havien previst per I'any especific, indicant
si s’ha comencgat o no a treballar en les accions gue inclou el Pla, com s’especifica en el quadre
segiient:

_'3Per30né/dégia rtament 'fe;p:(_)"hsa ble:

'3;Data reahtzacuo

jData segwment

Grau d’acompl:ment (tenlnt en compte e[s md:cadors estab!erts per a cada acmo) _
fAcmo rea!ztzada f Acclo en proces : '

_-[ndlca el motlu pel qual Ea mesura no s ha comen(;ato no s ha acabat SE

F ]ta de recu' 505 humans

Falta de recursos :ﬂ‘.l.é.t_?rl_éjs
0 Falta de temps

Falta de: pa.rfi.c'ibdcié

i _"Descoordmacm amb altres departaments

esconelxement del desenvolupament

: Ind;cadors de segu:ment (utti:tzar_els md:cadors que es proposen en cada una de Ies accmns)

!ndicadors de proces. =
-1 Adequacno dels recursos ass:gnats SI/NO

2 Especn‘;car Ies dlﬁcultats 0 barreres que s’han trobat per Ia seva |mplementac:|o e
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"que 5|gu: pertment)

!ndlcadors d’fmpacte. -

!ndlcar Ies m:Hores prodwdes en relacno a ia lgualtat de genere

Valoracié: .-+

Proposta de mesures correctores (si es consideren necessaries); =

Indicar fa documentacié acreditativa de 'execucié de'la mesura: -

Avaluacio final del pla d’igualtat

L’avaluacid tanca el procés d’elaboracié i implantacié d’un Pla d’lgualtat a Fempresa. Aguesta
fase permet conéixer el grau de compliment dels objectius definits i de les mesures del pla
executades a partir de la informacid i la documentacid recopilada durant la seva implementacid
i seguiment.
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Els objectius principals perseguits durant I'avaluacié son:

° Coneixer el grau de compliment del pla i conéixer ef seu desenvolupament.
J Comprovar si el pla ha aconseguir els objectius proposats.
° Valorar si els recursos, metodologies i estratégiques que s’han utilitzats han sigut

adequades per a la seva implementacio.
° tdentificar arees de millora o noves necessitats.

Es realitzard una avaluacio dels resultats, del procés i de impacte de les accions del Pla
d’lgualtat;

Avaluacid de resuliats:

- Grau d’asscliment dels objectius fixats.
— Grau de consecucio dels resultats esperats.
—  Nivell de correccid de les desigualtats identificades.

Avaluacid del procés:

—~  Nivell de desenvolupament de les accions realitzades.

— Grau de dificultat trobat i/o percebut en el desenvolupament de les accions.

— Tipus de dificultats identificades i solucions aportades.

~  Canvis produits en les accions i desenvolupament del pla.

— Grau d'incorporacid de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la gestio de
empresa.

Avaluacio de l'impacte:

—  Canvis en la cultura empresarial: actituds de la direccid i de la plantilia i en les practiques
de recursos humans.
— Reducci6 de desequilibris en la preséncia i participacié de dones i homes.

MODEL D’'INFORME D’AVALUACIO FINAL DEL PLA D'IGUALTAT

La Comissio de Seguiment i Avaluacié guan hagin passat els 4 anys de vigéncia del Pla sera la
responsable de realitzar I'informe final d’avaluacié del Pla d'lgualtat, seguint el seglient
esquema;

1.- Dades generals organitzacio:
e Nom empresa:
e Data elaboracié informe:

e Periode d’avaluacid:
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e  Composicié de la comissié d'avaluacid:

2.- informe de resultats per cada area d’actuacio

Baix | Mig | Alt

Grau de compliment dels objectius definits en el pla d'igualtat

Nivell re realitzacié de les accions previstes en el pla d’igualtat

Grau de compliment dels objectius de cada accié tenint en compte els
indicadors que preveu ef pla

Nivell de correccié de les desigualtats detectades en la diagnosi

Situacio del nivell de compromis de Fempresa amb la igualtat

¢ Informacio sobre la implementacid de mesures a partir de les dades de les fitxes de
seguiment de les accions.

e Resum de les dades sobre nivell d'execucid, compliment de la planificacid i objectius que
s’han aconseguit.

o Valoracio general del periode de referéncia

3.- Informe sobre el procés d'implementacio

Baix | Mig | Alt

Nivell de desenvolupament de les accions

Grau d'implicacié de la plantilla en el procés

Valoracit del pressupost a disposicid per implementar el Pla

Compliment del calendari previst

o

Adequacio dels recursos assignats.

-3

bificultats, obstacles i resisténcies trobades durant Fexecucid.

©

Solucions adoptades en cada cas

4 - Informacio sobre impacte

Baix | Mig | Alt
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S’han produit canvis en la cultura de 'empresa?

S'han reduit els biaixos de génere existents dins de 'empresa en relacio a
la presencia de les dones?

S'han reduit els biaixos de génere existents dins de 'empresa en relacio a
la preséncia dels homes?

Hi ha hagut canvis en les actituds o opinions de I'equip directiu?

Hi ha hagut canvis en les actituds o opinions de la plantilia?

Hi ha hagut canvis en la imatge de l'empresa i ara es considera més
campromesa amb la igualtat d’oportunitats?

o Senyalar els canvis més importants gque s'han produit en relacié amb les persones, amb la
gestio i amb la cultura empresarial.

5.- Conclusions i propostes

e Incloure una valoracié general del periode de referéncia sobre el desenvolupament del pla
d’igualtat.
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Ny

Procediment de modificacid del pla d’igualtat i de
resolucio de discrepancies

Aquest Pla d’lguaitat s’entén com un “document viu”, el que vol dir que el seguiment i 'avaluacié
sén elements fonamentals, tant per garantir el seu compliment com per flexibilitzar el seu
contingut amb la finalitat de poder-se adaptar a les necessitats i a les dificultats que puguin
sorgir durant la seva implementacio i també en les successives revisions que es realitzin,

Aquest Pla d’igualtat es mantindra vigent durant els 4 anys plantejats, sempre que la normativa
legal o convencional no obligui a la seva revisié o es detecti la necessitat d'algun tipus de
reajustament.

Sens perjudici dels terminis de revisio que es contemplen de forma especifica en el propi Pla
d'lgualtat, aguest s’haura de revisar, en tot cas, si es produeixen les circumstancies previstes en
Farticle 9.2 del RD 901/2020, de 13 d’octubre:

a) Quan s’hagi de fer com a conseqiiéncia dels resultats del seguiment i avaluacio {les
mesures del pla d’igualtat podran ser revisades en gualsevol moment durant [a seva
vigéncia amb 'objectiu d’afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o,
inclas, deixar d"aplicar alguna mesura que contingui en funcid dels afectes que es vagi
apreciant en relacié amb la consecucid d’objectius).

b) Quan es posi de manifest que no compieix els requisits legals i reglamentaris o com a
conseqliencia de Vactuacié de la inspeccid de treball i seguretat social.

c} En els supdsits de fusid, absorcid, transmissié o modificacié dels estatuts juridics de
empresa.

d) Davant qualsevol incidéncia gue modifiqui de manera substancial la plantilla de
'empresa, els seus meétodes de treball, organitzaci6 o sistemes retributius, incloses fes
inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball o les
situacions analitzades en el diagndstic de situacid que hagin servit de base per [a seva
elaboracid.

e} Quan una resolucio judicial condemni a 'empresa per discriminacié directa o indirecta
per ra6 de sexe o quan es determini la falta d’adequacio del pla d’iguaitat als requisits
legals o reglamentaris,

En el cas que sigui necessari modificar el Pla d’igualtat les modificacions seran decidides per
acord per part de la Comissié de Seguiment i Avaluacié del Pla, que realitzara les tasques que
resultin necessaries per actualitzar el diagndstic i les mesures.

Les discrepancies produides en el s de la Comissié de Seguiment i Avaluacié del Pla, sempre i
quan respecti a la resolucio de les mateixes no s’aconsegueixi al menys una majoria simple, es
podran resoldre d'acord amb el procediment de concitiacid regulat en el V Acord sobre Solucid
Autonoma de Conflictes laborals 0 acord que el substitueixi.
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Glossari

Accid positiva: mesura destinada a assolir I'efectiva igualtat d’oportunitats entre donesihomes,
atorgant avantatges concrets destinats a facilitar I'exercici d’activitats professionals o a evitar o
compensar desavantatges en les seves carreres professionals, eliminant els obstacles que
puguin impedir o dificultar a les dones el seu desenvoiupament professional.

Assetjament sexual: és la conducta verbal o fisica de caire sexual o altres comportaments
fonamentats en el sexe que vulneren la dignitat de la dona i de 'home a la feina i gue s6n
considerats ofensius i no desitjats per la victima.

Assetjament per rad de sexe: situacio en la que es produeix un comportament no desitjat
relacionat amb el sexe d'una persona, amh el propdsit o 'efecte d’atemptar contra la dignitat
de la persona i de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant o ofensiu.

Bretxa salarial de génere: Diferéncia entre el salari mitja dels homes i de les dones.

Conciliacio de la vida personal i laboral: fer compatibles els temps, interessos, obligacions i
necessitats en aquests dos ambits de la vida.

Corresponsabilitat: responsabilitat compartida dels dos progenitors en la cura dels infants.

Discriminacid: és 'aplicacio de distincions, diferenciacions, restriccions, exclusions, preferéncies
i/o practiques desiguals, arbitraries, injustes i no racnables que es donen en diferents ambits
{educatiu, social, economic, laboral, cultural, etc.}, gue estan fonamentades en la diferéncia de
sexe, de raca o d'idees, i que tenen un efecte perjudicial.

Discriminacid directa: situacid en gqué una persona ha estat ¢ pot haver estat tractada de
manera menys favorable gue una aitra en situacié comparable per rad de sexe.

Discriminacié indirecta: situacié en qué una disposicid, un criteri o una practica aparentment
neutre situa persones d'un sexe determinat en desavantatge particular respecte a persones de
Faltre sexe.

Discriminacié salarial: situacio en gué persones que realitzen treballs iguals, equivalents o
d’igual valor perceben una retribucié diferent, sense justificacidé objectiva i racnable, i perqué
sén de sexes, races, religions o idees diferents.

Estereotip de génere: conjunt de clixés, concepcions, opinions o imatges convencionals,
simplificades | moltes vegades equivocades, que adjudiquen caracteristiques, capacitats i
comportaments a les dones i als homes. Sén simplistes i uniformitzen les persones.

Geénere: Conjunt de caracteristiques socials, culturals, politiques, psicologiques, juridiques i
economigues construides socioculturaiment que fa societat assigna a les persones de manera
diferenciada, com a propies d’homes i dones.

identitat de génere: Fa referéncia a com se senten les persones; és a dir: home, dona o una altra
opcio.

fgualtat de génere: principi segons el qual tots els éssers humans sén lliures de desenvolupar
les seves habilitats personals i prendre decisions sense limitacions per raons de génere, i que els
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diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i homes han de ser igualment
considerats, valorats i afavorits.

igualtat d’oportunitats entre dones i homes: abséncia d'obstacles o barreres per rad de sexe
en la participacié econdmica, politica, cultural i social de les persones.

Transversalitat de genere: és una estratégia a Harg termini que consisteix en la integracid
sistematica de la igualtat d’oportunitats entre les dones i els homes en |'organitzacid i la seva
cultura, en els programes, les politiques i les practigues a tots els nivells. La transversalitat
comporta la implicacié de la perspectiva de génere en totes les politiques i les actuacions per
tenir en compte les necessitats i els interessos tant dels homes com de les dones.

Perspectiva de génere: presa en consideracié de les diferéncies socioculturals, interessos i
necessitats de ies dones i els homes en una activitat; o com una determinada politica o actuacid
pot afectar de diferent forma dones i homes,

Persones no-binaries (o de génere no-binari): Persones que tenen una identitat de génere gue
se situa fora de la classificacié tradicional home/dona, és a dir, fora de la divisié de géneres
fixada des de 'anomenat binarisme de génere, que estableix una divisié drastica entre homes i
dones, fonamentada inicialment en les caracteristiques bioldgiques de naixement, i assigna, més
enlla de la biologia, uns rols predeterminats (de comportament, de manera de parlar, de manera
de vestir i, en definitiva, de manera de viure i sentir) a cadascuna d’aquestes categories.

Pla d’igualtat: estratégia empresarial destinada a assolir la igualtat real entre dones i homes en
el treball, eliminant els estereotips, les actituds i els obstacles que dificulten a les dones accedir
a determinades professions i determinats llocs de treball en igualtat de condicions que els
homes i promovent mesures que afavoreixin la incorporacid, la permanéncia i el
desenvolupament de la seva carrera professional, obtenint una participacid equilibrada de
dones i homes en totes les ocupacions i en tots els nivells de responsabilitat.

Segregacid horitzontal: concentracié en determinades ocupacions que, en el cas de ies dones,
generalment es caracteritzen perqueé el seu valor associat i la seva remuneracid sén menors.

Segregacio vertical: concentracié en determinats llocs de treball que, en el cas de les dones,
generaiment es caracteritzen per ser els de més baixa responsabilitat i de menor remuneracio.

Sexe: Diferencies fisiques, biologiques i anatomiques gue divideixen els individus d’una espécie
en mascles i femelles.

Sexisme en el llenguatge: quan s’utilitza el masculi com a genéric, quan es parla en femeni
només per referir-se a determinades professions o categories professionals.

Sostre de vidre: fa referéncia a les barreres invisibies que dificuiten o impedeixen a les dones
I'accés al poder, als nivells de decisié o als nivells més alts de responsabilitat, quedant
estancades les seves carreres professionals o politiques en les categories o els nivells
organitzatius més baixos.

Subocupacio: Fenomen que es produeix guan una persona ocupa un lloc de treball de categoria
inferior a la seva qualificacié professional. Aquest fenomen és majoritariament femeni.
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Terra enganxos: Concentraci6 de dones en els nivells més baixos del mercat de treball, ja sigui
en els liocs de treball que exigeixen menors qualificacions o en els que ofereixen pitjors salaris
o condicions més vulnerables.

Us sexista del llenguatge: Us que menysté o desvalora un dels dos sexes.

Us androcéntric del lenguatge: Us que fa dificil imaginar en un ambit determinat la preséncia o
I'actuacio de les dones.

Violéncia de génere: és aquella que, com a manifestacio de {a discriminacid, la situacié de
desigualtat i les relacions de poder dels homes sobre les dones, s'exerceix sobre aquestes per
part deis qui siguin o hagin estat els seus cOnjuges o dels qui estiguin o hagin estat lligats a elles
per relacions similars d'afectivitat, sense convivéncia encara. Llei Organica 1/2004 de mesures
de proteccid integral contra la violéncia de génere.

Violéncia masclista: és aquella violéncia que s'exerceix contra les dones com a manifestacié de
fa discriminacié i la situacié de desigualtat en el marc d'un sistema de relacions de poder dels
homes sobre les dones i que, produida per mitjans fisics, econdmics o psicologics, incloses les
amenaces, intimidacions i coaccions, tingui com a resultat un dany o patiment fisic, sexual o
psicologic, tant si es produeix a 'ambit pablic com al privat (article 3 de la Liei 5/2008, del dret
de les dones a eradicar la violéncia masclista, modificada per la Llei 17/2020).
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