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PLAN DE IGUALDAD
1.- PRESENTACION DEL SEGUNDO PLAN DE IGUALDAD Y JUSTIFICACION

Presentamos el segundo Plan de Igualdad del Institut Catala d’Investigacié Quimica, para
los aflos 2019-2023 con el animo de, por un lado, seguir detectando y suprimiendo
cualquier posible desigualdad entre hombres y mujeres en el contexto laboral y en el
ambito de las relaciones laborales (RRLL) como marca de nuestra identidad corporativa
y, por otro lado, dar cumplimiento a la legislacién vigente en materia de Igualdad.

Desde la Comision de Igualdad y con el apoyo de la Direccion del ICIQ, queremos dar a
conocer el trabajo que realizamos para conseguir la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres y contribuir, mediante nuestro compromiso, a avanzar hacia la igualdad de
oportunidades.

La implementacién de politicas de igualdad de oportunidades en nuestra estructura
organizativa es un proceso continuo que ha de contribuir a paliar las posibles situaciones
de discriminacion directas o indirectas que se estén produciendo en el entorno laboral.
La mencionada implementacion no requiere de grandes recursos, pero si de un firme y
sincero compromiso, asi como de un seguimiento cercano por parte de las personas
responsables.

Para todo ello, partimos de un diagndstico que nos ha de permitir conocer la situacion en
la que nos encontramos a fecha de junio de 2019 en relacion a la igualdad de
oportunidades, para poder elaborar un plan de trabajo adecuado y adaptado a nuestras
concretas necesidades actuales.

La finalidad dltima de este segundo Plan es la de recoger las acciones ya iniciadas de
una forma no organizada en el pasado, y ofrecer medidas de progreso en las areas de
mejora, dotando asi de coherencia a todo el proceso de construccién de una Fundacién
sensibilizada en la igualdad desde todos los puntos de vista posible.

2.- MARCO LEGAL EN MATERIA DE IGUALDAD
Normativa Internacional

En el afio 1948, con la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de las Naciones
Unidades, se establece por primera vez en la historia la igualdad entre sexos como un
derecho fundamental, en su articulo primero “Todos los seres humanos nacen libres e
iguales en dignidad y derechos”.

Ya en el 1919 la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) proclamaba “Todos los
seres humanos con independencia de su raza, creencia 0 sexo tienen derecho a disfrutar
de su progreso material y su desarrollo espiritual dentro de la libertad y la dignidad...”.



En el Convenio nim. 100 OIT de 1951 se recoge la igualdad de remuneracion entre la
mano de obra masculina y la femenina para un trabajo del mismo valor.

También en el Convenio nim. 111 OIT de 1958 se hace referencia a la discriminacion en
materia de trabajo y ocupacion.

El 19 de septiembre de 1966 se aprobé el Pacto internacional de derechos civiles y
politicos.

La ONU, en el afio 1979, realiz6 una Convencion para la eliminacion de toda forma de
discriminacion, definiéndose la expresion “discriminacion contra la mujer” como “toda
distincidn, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento o ejercicio para la mujer...”.

Dentro de la Union Europea, el Tratado de Amsterdam ratificado por la Ley Organica 9/98
de 16 de diciembre, establece que la Unién Europea tendra como mision “promover la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, introduciendo este principio en
todas las politicas y todos los programas”.

Legislacion espafiola

En Espafia desde el afio 1978 con la instauracion de la democracia y la aprobacion de la
Constitucion se intenta adaptar el ordenamiento juridico a la no discriminacién por razén
de sexo. Asi, este principio queda recogido en distintos articulos de la Constitucién de la
siguiente forma:

Art. 1.1. Espafia se constituye en un Estado social y democratico de derecho, que
propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la
igualdad y el pluralismo politico.

Art. 9.2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en los cuales se integra sean reales y
efectivas, remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.

Art. 14. Los espafioles son iguales frente a la ley, sin que pueda prevalecer ninguna
discriminacion por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social.

El Estatuto de los trabajadores también lo hace constar en los siguientes articulos:

Art. 4.2.c. “... los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados para el trabajo, o
una vez trabajando, por razones de sexo, estado civil...”.



Art. 16.2. “... las agencias de colocacion deberan garantizar, en su ambito de actuacion,
el principio de igualdad en el acceso al trabajo, no pudiendo establecer ninguna
discriminacion basada en motivos de raza, sexo, estado civil...”.

Art. 17.1. Principio de no discriminacion en las relaciones laborales.
Art. 24.2. Igualdad de trato en los criterios de ascenso.
Art. 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

También el Cadigo penal en su articulado hace referencia a la discriminacion (articulos
22.4, 314,510, 511 y 512), estableciendo penas y multas.

Legislacion catalana

En el Estatuto de Autonomia de Catalunya de 1979 ya se reconocia la igualdad entre
hombres y mujeres como un derecho fundamental y se otorgaba al gobierno de la
Generalitat de Catalunya las competencias exclusivas en materia de promocion de la
mujer.

El 18 de junio de 1986, el Parlament de Catalunya, aprobo la Resolucion 81/11 sobre la
promocion de la mujer y, por el Decreto 25/1987, de 29 de enero, se cred la Comisién
interdepartamental con el objetivo de promover la igualdad de derechos y la no
discriminacion entre hombres y mujeres, asi como promover equitativamente la
participacion de las mujeres en la vida social, cultural, econémica y politica.

En el afio 1989, por la Ley 11/1989, de 10 de julio, se cred un organismo ejecutivo: el
Institut Catala de la Dona, cuyos objetivos son fomentar, en colaboracién con los demas
departamentos, la prestacién de servicios especificos a favor de las mujeres, fomentar y
coordinar la prestacién de los mismos, etc.

En el afio 2015, la Generalitat aprueba la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva
de dones i homes, publicada en el DOGC num. 6919, de 23 de julio de 2015. El objeto
de esta ley es establecer y regular los mecanismos y los recursos para hacer efectivo el
derecho a la igualdad y a la no-discriminacion por razén de sexo en todos los dmbitos,
etapas y circunstancias de la vida.

Legislacion propia en materia de Igualdad
En el aflo 1983 se cred, mediante la Ley 16/1983, de 24 de octubre, el Instituto de la
Mujer para promover actuaciones para favorecer la igualdad de oportunidades para la

mujer.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras.



Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres,
cuyo objeto queda definido en su articulo primero.

1. “Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y
deberes. Esta ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacion de la mujer, sea cual sea la circunstancia o condicion, en cualquier de los
ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica,
social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2. y 14 de la Constitucion, lleguen
a una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria”.

2. “A estos efectos, la ley establece principios de actuacién de los Poderes Publicos,
regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como
privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar o corregir en los sectores publico y
privado toda forma de discriminacion por razén de sexo”.

Finalmente, este 2019 ha entrado en vigor el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion. Esta normativa realiza modificaciones tanto en
la Ley de Igualdad como en el estatuto de los trabajadores.

- En el caso de las empresas de cincuenta o0 mas trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este
capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociaciéon en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

- Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagnostico negociado,
en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que
contendr& al menos las siguientes materias:

o Proceso de seleccion y contratacion.

o Clasificacion profesional.

o Formacion.

o Promocion profesional.

o Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

o Infrarrepresentacion femenina.

o Retribuciones.

o Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

- Laelaboracion del diagndstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitara todos los
datos e informacion necesaria para elaborar el mismo

- Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los
Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la



Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Social y de las Autoridades Laborales de las Comunidades Autbnomas.

- Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado
registro.

- Reglamentariamente se desarrollara el diagndstico, los contenidos, las materias,
las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes
de igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su
constitucion, caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

3.- METODOLOGIA

En la metodologia utilizada para la elaboracion del Segundo Plan de Igualdad del ICIQ,
se ha constituido una comision de igualdad, que sera responsable de este plan en todas
sus etapas. La comision de igualdad esta coordinada por la agente de igualdad de ICIQ,
gue es la responsable de la unidad de RRHH.

La comision de igualdad esta compuesta por 10 miembros de ICIQ, y 5 de ellos son
representantes de los trabajadores. Esta comision representa a las diferentes areas y
puestos de trabajo de ICIQ (Group Ileaders, investigadores e investigadoras
postdoctorales, estudiantes de doctorado y personal técnico del area de gestion y de
soporte a la investigacion.

El diagnostico ha tenido diferentes partes. Por un lado, se ha realizado una encuesta al
personal, que nos ha facilitado datos cualitativos muy relevantes. Por otro lado, el analisis
desagregado por sexo de la estructura de la plantilla, nos ha ayudado a tener una imagen
clara de la situacién del ICIQ y a obtener datos cuantitativos exhaustivos. Finalmente,
hemos realizado un andlisis cualitativo de toda la informacion, partiendo siempre de la
evaluacion del primer plan de igualdad, que finalizé en 2018.

Los datos cualitativos corresponden a la extraccion de informacion del departamento de
RRHH y Prevencidn, tales como la edad, género, retribuciones, categorias, nacionalidad
de la plantilla, y de procesos como la seleccién, la formacion, el absentismo o la
formacion, entre otros.

El andlisis de toda esta informacion nos ha proporcionado un exhaustivo conocimiento
de la situacién del ICIQ respecto a la equidad de género.

4.- FASES
1. COMPROMISO DE LA Decision de realizar el segundo plan
ORGANIZACION Definicién del equipo de trabajo




2.COMITE DE IGUALDAD

Creacion del equipo de trabajo

3. DIAGNOSTICO

Planificacion
Recogida de informacion
Andlisis y presentacion de propuestas

4. PROGRAMACION

Elaboracién del Plan de Igualdad

Planificacion del Plan (Objetivos, acciones,
personas destinatarias, calendario, recursos
necesarios, indicadores y técnicas de evaluacion,
seguimiento...)

5. IMPLANTACION

Ejecucion de las acciones previstas
Comunicacion
Seguimiento y control

6. EVALUACION

Andlisis de los resultados obtenidos
Recomendaciones de mejora

7.
COMUNICACION

MEDIDAS
TRANSVER

Comunicacion, informacion y sensibilizacién a todas
las personas de la empresa sobre el compromiso de
la organizacion con la igualdad y las acciones
proyectadas y realizadas

Comunicacion, informacion e imagen externa,
proyectando el compromiso adquirido con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

SALES

8. FORMACION

Garantizar una formacién especifica sobre igualdad
de oportunidades y perspectiva de género

9. SEGUIMIENTO

Seguimiento de las acciones durante todo el
desarrollo del Plan

5.- RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

Resumen de los resultados del diagnostico de situacién:




5.1. - CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

1 ¢ Cuédles son los objetivos empresariales?

El ICIQ definié un plan estratégico para el 2017-2021, por tanto, actualmente tiene
definido los objetivos a nivel estratégico-corporativo.

2 ¢, Cual es la filosofia de empresa? (Valores y creencias)

El ICIQ definié en su plan estratégico los valores a nivel corporativo que son la
excelencia, el compromiso, la integridad ética y la apertura al cambio.

Los compromisos de ICIQ son: Aumentar la excelencia cientifica; Transformar a
ICIQ en una plataforma de talento y Completar y consolidar un modelo de innovacién
y transferencia de tecnologia.

Estos compromisos se cumpliran siempre respetando los principios de la innovacion
e investigacion responsable.

3 ¢ Qué procesos de calidad se desarrollan?

No se sigue ningun proceso de calidad a nivel de centro ICIQ. La Unidad Crysforma
sigue la 1ISO 9001:2015. Todas las unidades del Area de Soporte a la Investigacion
y Area de Gestion que interactan con Crysforma han elaborado procedimientos de
acuerdo a la normativa 1SO 9001:2015.

ICIQ consiguio en 2017 el HR Excellence Logo y se siguen los principios marcados
por la Unién Europea en este sentido.

4 Trabajo previo de ICIQ en la igualdad de género

ICIQ cred su primer plan de igualdad en 2015. En septiembre de 2015 se firmo un
compromiso de la direccibn en materia de igualdad, refrendado por el Social
Involvement Committee (SIC). De las 17 acciones de este primer plan de igualdad,
7 se completaron de forma satisfactoria, 5 no se realizaron y 5 se realizaron
parcialmente.
Los logros destacables de este primer plan han sido:

- Calendario laboral més flexible

- Aprobacién de un plan formativo y su difusion

- Creacion de un procedimiento objetivo interno de seleccién

- Creacion de un protocolo contra el acoso sexual y sexista, que

posteriormente se amplié a acoso psicologico y discriminatorio

- Creacion de un buzon de quejas y sugerencias
Este plan de igualdad no se difundi6é correctamente.
ICIQ no ha recibido una certificacion o premio relacionado con las politicas de
igualdad, aunque se ha obtenido el reconocimiento del HR logo de la Union
Europea, por la aplicacion de politicas de RRHH con el personal investigador, entre
las cual se incluye la igualdad de género.
La organizacion vela por los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia
machista, aunque por el tipo de actividad que desarrolla el instituto, no es personal
con el que se trabaje habitualmente.

5 Datos desagregados por sexo

El principio de igualdad y de no discriminacion rige las politicas de desarrollo de
personal de la organizacién. Los datos de los procesos de RRHH estan
desagregados por sexo

6 Estructura para trabajar la igualdad de oportunidades




ICIQ cuenta con la comisién de igualdad de género, formada por 10 personas de la
organizacion (5 de ellas son representantes de los trabajadores y trabajadoras). La
comision recibié una formacion inicial en sensibilizacion en igualdad de género. La
comision es coordinada por la agente de igualdad que dispone de formacién
especifica en el ambito de la igualdad (postgrado en auditorias de planes de
igualdad, master oficial en politicas de igualdad de oportunidades en el ambito
publico y privado, entre otros) y mas de 14 afios de experiencia implementando
planes de igualdad.

La comision de igualdad es paritaria (60% mujeres y 40% hombres)

7 Percepcion, creencias y mentalidad de las personas trabajadoras

La encuesta realizada al personal tiene como objetivo captar las percepciones,
creencias y mentalidad del personal en relacion a la igualdad de género. Respondi6
la encuesta un 51.30% de la plantilla. En global respondieron mas mujeres (62.40%)
gue hombres (36.57%). El area de investigacion ha participado en un 63.29%; el
area de gestion en un 25.32% y el area de soporte a la investigacion en un 11,39%.
El 55,70 del personal de ICIQ piensa que la organizacion tiene en cuenta la igualdad
de oportunidades, frente al 20,89% que piensa que no se tiene en cuenta la
igualdad, sin duda este es un aspecto a mejorar. Las mujeres tienen una percepcion
mas positiva que los hombres, especialmente las del area de investigacion.

El 67,08% del personal no conoce la existencia de un protocolo de acoso, de ahi
gue se hayan planificado acciones para rectificarlo.

El 82,27% del personal no se ha sentido discriminado por razén de género, pero
preocupa el 12,66% que, si se ha sentido asi, que en su mayoria son mujeres.

El 62% del personal si ve necesario un segundo plan de igualdad, si bien la mayoria
no conocia la existencia del primer plan

5.2. - SELECCION

1 ¢(Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion y
contratacion?

La necesidad de personal principal de ICIQ es la de personal para ejecutar nuevos
proyectos de investigacion. Adicionalmente se pueden cubrir puestos que queden
vacantes en unidades de la institucion y/o contratar a personal para asistir a
unidades por la carga de trabajo, creacién y ampliacion de nuevas unidades, etc.

2 ¢Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

El sistema de reclutamiento de ICIQ es principalmente la pagina web, que en su
apartado Jobs & Grants permite que las personas interesadas apliquen a las ofertas
disponibles.

3 ¢ Quién y como se solicita la incorporacion de nuevo personal o la creacion de un
nuevo puesto?

Para las posiciones del area de soporte a la investigacion y del area de gestion, la
persona responsable de cada unidad solicita la nueva incorporacion al director
administrativo, que evalla la necesidad de la nueva incorporacion.

Para las posiciones del area de investigacion, es el investigador o investigadora
principal quien propone la incorporacion de nuevo personal de acuerdo a la




ejecucion de los proyectos competitivos y a la disponibilidad presupuestaria. El
director administrativo es quien finalmente aprueba la publicacion de las ofertas.
Existe un procedimiento objetivo de seleccion de personal que define las etapas y
metodologia de las diferentes fases del proceso de seleccion.

4 ¢;Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

Para las posiciones del area de soporte a la investigacion y del area de gestion, la
persona responsable directa de la nueva incorporacién, de acuerdo con el director
administrativo y con el soporte de la unidad de RRHH, define el perfil requerido.
Para las posiciones del area de investigacion es el investigador o investigadora
principal quien define el perfil requerido. Existe un procedimiento de seleccion y
documentos normalizados para la solicitud de personal (Personal Requisition form),
la oferta de trabajo y la carta de oferta de la posicion a la persona seleccionada.

En todo caso, las ofertas se describen con un lenguaje inclusivo.

5 ¢ Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa?

Las ofertas se publican en la pagina web de ICIQ y estan disponibles tanto para el
personal interno como para personas externas a la organizacion.

6 ¢ Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal?

Dependiendo de la posicidon a seleccionar las pruebas pueden ser diferentes. En el
area cientifica se suele pedir una presentacion cientifica. También se pueden pasar
test de estilo relacional o dinamicas grupales.

La entrevista es una de las técnicas méas comunes, en la fase final del proceso.

7 ¢ Qué personas intervienen en cada fase del proceso?

Para posiciones del area de investigacion interviene el group leader y la unidad de
RRHH esté& disponible para colaborar cuando se la requiera.

Para posiciones del area de gestion y del area de soporte a la investigacion
intervienen el responsable de la unidad donde se incorporara la persona candidata
y, en una segunda fase, el director administrativo. RRHH suele estar apoyando todo
el proceso.

8 ¢ Quién o quiénes tienen la Ultima decisidén sobre la incorporacion?

Para el area de investigacion el o la group leader con el acuerdo a nivel econémico
del director administrativo.

Para el area de gestion, la persona responsable de la unidad de acuerdo con el
director administrativo.

Para el area de soporte a la investigacion la responsable del Area con el acuerdo a
nivel econémico del director administrativo.

9 ¢Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de
mujeres a la compaiiia?

En ICIQ no se observan barreras internas para la incorporacion de mujeres. De
hecho, se hacen esfuerzos por incorporar a mujeres en posiciones en las que estan
infrarrepresentadas, como en el caso de group leaders.

A nivel externo, se observa que en los primeros estadios de la carrera investigadora
(investigadores/as pre-doctorales) existe paridad a nivel sectorial. Sin embargo, a
medida que se avanza en el desarrollo de la carrera investigadora, en las categorias
de investigador post-doctoral y, sobretodo, investigadores principales, se hace mas
complicado encontrar candidatas que cubran dichas vacantes. Este es un problema

10



gue se da en la ciencia a nivel mundial, independientemente de la disciplina y del
pais en que nos encontremos.

En todo caso, la intencidén es contratar al sexo menos representado en la categoria,
aunque dependiendo del perfil y del momento, no es siempre posible.

10 ¢Observa que existan puestos o departamentos en la compafia que estén
especialmente polarizados en género (mayoria de hombres o mujeres)?

XSi O No

PUESTO RAZONES

Group Leaders Des del afio 2013, cuando se ha incorporo el
balance de género en el proceso de seleccién, se ha
aumentado el nUmero de mujeres en esta posicion,
aungue sigue siendo bajo.

Investigadores e | No hay una estrategia definida, pero observamos

investigadoras como el 36% son mujeres, frente al 64% de

postdoctorales hombres. Esta cifra es muy variable debido a la gran
rotacion de personal en esta categoria, pero existe
dificultad para encontrar tantas candidaturas
femeninas como masculinas.

Depto. Financiero No hay una estrategia definida; 91% hombres

IT No hay una estrategia definida; 100% hombres

Mantenimiento No hay una estrategia definida; 100% hombres.
Puesto culturalmente masculinizado.

RRHH No hay una estrategia definida; 100% mujeres.
Culturalmente feminizado

Soporte administrativo | No hay una estrategia definida; 100% mujeres.

grupos de investigacion Culturalmente feminizado

Unidad X Ray No hay una estrategia definida; 66,67% hombres

Unidad de espectrometria | No hay una estrategia definida; 100% mujeres.

de masas

Unidad de Cromatografia | No hay una estrategia definida; 100% mujeres.

Comunicacion e Imagen No hay una estrategia definida; 100% Mujeres,
aungue en afos anteriores ha habido hombres

Proyectos Internacionales | No hay una estrategia definida; 100% Mujeres

Resonancia Magnética N. | No hay una estrategia definida; 100% hombres.

5.3. - FORMACION

1 ¢ Existe en la empresa un Plan de formacién?
X S| O NO

El primer plan de formacion se cre6 en 2018 y desde entonces se desarrolla
anualmente desde la unidad de RRHH, que cuenta con personal cualificado.
También existe una politica de formacion.

2 ¢ Como se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?
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Existe un documento comun gue se paso a los responsables de unidad y area del
area de gestion y de soporte de investigacion. En el area de investigacion la
deteccion de necesidades de realiza mediante la comision académica.

3 ¢ Qué tipo de cursos se suelen impartir?

Especializacién técnica; Muchos para los investigadores respecto a técnicas
instrumentales y analiticas con una programacion concreta. Asistencia a un nimero
elevado de simposios y conferencias por parte de los investigadores.
Desarrollo de carrera; si, en 2017 se empezaron a realizar acciones formativas y
tutorias individuales.
Formacion genérica

- Idiomas; si

- Informatica; si (Excel)
Transversal (habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestion del estrés,
liderazgo, comunicacion, etc.). Para el personal investigador se ha establecido un
itinerario formativo para investigadores predoctorales y para investigadores
postdoctorales. Se suelen realizar cursos comunes en el marco del BIST (Barcelona
Institute of Science and Technology), del cual el ICIQ forma parte. Para el resto del
personal se han empezado a organizar cursos de soft skills.

- Prevencion de riesgos laborales; si.

- Propiedad industrial / emprendimiento

- Proyectos de investigacién / proyectos de becas

4 ¢ Cuantas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacion?

Existe paridad tanto en el nimero de participantes, como en el nimero de horas de
formacion realizadas por mujeres y hombres.

Concretamente, en 2018, participaron 631 personas, de las cuales 324 eran mujeres
(51,3%) y 307 hombres (48,7%).

No tenemos un sistema informatico que permita el control de asistencia, ni el registro
de la formacion individualizada por persona trabajador. Las fuentes de informacion
estan descentralizadas y son poco practicas y Utiles para poder tener datos fiables.
Se ha empezado a trabajar con la unidad de comunicacién para crear un sistema
de inscripcién y control del desarrollo del plan de formacién desde la intranet.

5 ¢ Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion respecto
a los hombres?

O Sl X NO
Existe igualdad de participantes hombres y mujeres en los ultimos afios.

6 ¢ Como se difunden las ofertas de formacion?

A través del correo electronico, de la intranet y del boletin de actividades semanal
(“plan your week”). También se publicitan en la gran pantalla ubicada en la recepcion
de ICIQ.

7 ¢ Qué criterios de seleccion se utilizan para decidir qué personas van a participar
en los cursos de formacion?

Las formaciones se dirigen a los colectivos que, des de la unidad o area que
organiza la formacion, se consideran adecuados. Pueden incluir una determinada
categoria laboral (Group Leaders, investigadores, personal de gestion, etc.) o a todo
el personal. No se sigue un procedimiento objetivo estandarizado.

8 ¢ La formacion es de caracter voluntario u obligatorio?
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En la mayoria de los casos es voluntario. En algunos casos (como en la prevencion
de riesgos laborales) es obligatorio.

9 Los cursos se realizan

En el lugar de trabajo: Casi siempre

Fuera del lugar de trabajo: Ocasionalmente
On-line: Ocasionalmente

En jornada laboral: Casi siempre

Fuera de la jornada laboral: Nunca

10 Formacion en igualdad:

No ha existido como objetivo estratégico la formacion en igualdad de oportunidades,
pero en futuros planes de formacion si se incluiran acciones de sensibilizacion y
cursos especificos.

Si que tenemos en cuenta la perspeciva de género en la adjudicacion de plazas en
los cursos que se realizan, para garantizar que tanto mujeres como hombres tendran
acceso a la formacion en condiciones de igualdad.

11 Objetivos del plan de formacion
En 2018, los objetivos del plan de formacién eran:

e Desarrollar soft skills del personal investigador como la comunicacion
efectiva, la resolucion de conflictos, el trabajo en equipo, la creatividad e
innovacion, la capacidad de organizacion y planificacién, etc.

e Empoderar a los group leaders para que puedan afrontar su trabajo de
direccién de un grupo de investigacion con éxito, dotandolos de
herramientas Utiles para gestionar y liderar su equipo.

e Acompafiar a los investigadores en el proceso de identificacion de perfil
profesional y de transicion entre la vida académica y la industria.

e El desarrollo de competencias linguisticas de todo el personal de ICIQ.

e El desarrollo de competencias técnicas y cientificas de todo el personal de
ICIQ.

e El mantenimiento de las acciones formativas de prevencién de riesgos
laborales.

5.4. - PROMOCION

1 En lineas generales ¢ Qué metodologia y criterios se utilizan para la promocion?

No existe un procedimiento estandarizado y el hecho de ser una fundacion del sector
publico, nos impide hacer promociones internas.

Todas las posiciones se publican en nuestra pagina web y son publicas. Si una
persona que ya trabaja en la organizacion, quiere acceder a una posicion que se
oferte de una categoria superior, debe seguir el procedimiento de seleccion de
personal. De esta manera, no se realizan promociones directas, sino que se sigue
un sistema de concurrencia publico.

2 Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la hora
de promocionar al personal

En el pasado se realiz6 alguna promocion y en ese caso los criterios eran:
capacitacién técnica; rendimiento en el desempefio del puesto actual; iniciativa;
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alineamiento con los valores del instituto. No existia un procedimiento
estandarizado.

3 ¢ Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacién del personal?
OSl XNO

No se ha definido un procedimiento estandarizado. Esta previsto realizarlo en un
futuro cercano.

Si se ha definido un modelo de definicion de puesto de trabajo, que permitira realizar
evaluaciones del rendimiento en un futuro.

4 ¢ Existen planes de carrera en su organizacion?
XSI ONO

En caso afirmativo, indique en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen
Solo dirigidos a determinadas categorias de investigadores:

- Group Leaders: Evaluacion quinquenal por parte del Scientific Advisory Board
Evaluacion cientifica trianual para incremento salarial.

- Investigadores pre-doctorales: Evaluacion cientifica anual, por el director o
directora de tesis, y al presentar el proyecto de tesis, evaluacion por parte de
un tribunal cientifico. Les permite obtener el grado de doctorado en quimica.

No se ha definido un procedimiento estandarizado, para el resto de personal del
Instituto.

5 ¢ Observa dificultades para la promocion de las mujeres en la empresa?
OSl XNO

La ultima promocioén se realizé en 2017 y fue a una mujer. La normativa no nos
permite realizar promociones.

6 ¢Se ha puesto en marcha alguna accion para incentivar la promocion de las
mujeres en la empresa?
XSI ONO

En la seleccidn de las dltimas tres posiciones del Starting Career Program si incluyé
especificamente en la oferta el interés para atraer a candidatas mujeres. Se hizo
difusion especifica para atraer a candidatas del sexo femenino.

5.5. - POLITICA SALARIAL

1 ¢ Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

Para el personal de estructura, hasta 2011 hubo incrementos salariales ligados a
IPC. Entre 2012 y 2015, hubo congelacion salarial debido a la situacién econémica
del ICIQ y del sector publico. En 2016 se realiz6 un aumento marcado por la
administracion. En 2017 el suelo no aumento6 debido a la situacién econémica y en
2018 se realiz6 una subida marcada por la administracion. Para el personal de
estructura no se realizan aumentos salariales por encima de los que marca la
administracion salvo excepciones y siempre con causa técnica que lo justifique.

En el area de investigacién, los Group Leader pueden proponer aumentos salariales,
dentro de unos margenes por categoria laboral, al personal temporal. En todo caso,
los aumentos son aprobados por el director administrativo y el proceso queda
documentado.

ICIQ no tiene convenio colectivo que marque tablas salariales.

2 Senfale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios

14



Incentivos limitados a Group Leaders en funcién de la obtencion de tipo de proyectos
de investigacion que se consideran estratégicos para el ICIQ.

En general no existen otros incentivos.

No existen beneficios sociales, ya que la normativa nos prohibe su pago. Lo que si
se hace es llegar a acuerdos beneficiosos con diferentes instituciones (banca,
empresas aseguradoras, guarderias, hoteles, gimnasios, etc.) para que el personal
pueda utilizar sus servicios a precios competitivos.

3 ¢, Qué criterios se utilizan para determinar la distribucion de incentivos y beneficios
sociales?

Group Leaders: en funcion de la obtencion de proyectos de investigacion que se
consideran estratégicos

4 Estudio de las retribuciones

Se ha realizado el andlisis de salarios medios del afio 2018
ICIQ realizard este estudio de retribuciones anualmente y monitorizara la situacion.

5.6. - ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

1 Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para
contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral:

Se disponen de las medidas conciliadoras reguladas por ley, como las reducciones
de jornada por cuidado de menores, las excedencias y los permisos retribuidos.
Ademas, ICIQ redujo en 2016 la jornada laboral a 1630 horas anuales y se dispone
de flexibilidad de horarios. Consiste en flexibilidad de entrada de 8:00 a 9:30h y de
salida de 17:00 a 18:00, con entre 45 y 90 minutos para comer. Se pactan horarios
de forma individualizada para facilitar la conciliacion familiar con la laboral. Se
otorgan de forma puntual permisos de teletrabajo, por ejemplo, para escribir la tesis
desde casa durante un tiempo limitado.

2 ¢ Quiénes utilizan mas esas medidas? Mujeres X Hombres O

El sistema de control de accesos actual no permite analizar quien hace mas uso de
la flexibilidad horaria.

En cuanto a las medidas de reduccion de jornada para cuidado de menor,
excedencia para cuidado de menor, los permisos para acompafar al médico a un
familiar de hasta segundo grado, vemos que son medidas utilizadas
mayoritariamente por mujeres, seguramente por un tema cultural, de rol de género,
por el que las tareas de cuidado se consideran propias de mujeres. También puede
ser porque ICIQ es una institucion en la que no se pone ningun problema a nadie
para disfrutar de estas medidas y quizds en otras organizaciones sea mas
complicado.

3 Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ¢ solicitar una reduccion de jornada
laboral podria afectar de alguna manera a la situacion profesional dentro de la
compafia?

oSl XNO

5.7. - COMUNICACION
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1 Indique cuales son los canales de comunicacion interna que se utilizan
habitualmente en su empresa

Reuniones Si
Presentaciones a la plantilla No
Correo electrénico Si
Panel electrénico en recepcion Si
Tablén de anuncios Si
Mensajes en ndbmina mensual No
Cuestionarios de obtencion de informacion Si
Manuales No
Periédico o revista interna Si
Buzon de sugerencias Si
Intranet Si
Otros. Cuales.......oooviiiiii i No

2 ¢Se ha realizado con anterioridad en la compafiia alguna campafa de
comunicacion o sensibilizacion de algun tema especifico?
O XSl ONO

Se realizan campafas de sensibilizacion desde la unidad de SHEQ:
- Concienciacion de los riesgos de trabajar en un laboratorio quimico
- Concienciacion del coste medioambiental de malos habitos como usar vasos
de plastico, imprimir documentos en exceso, etc.

3 ¢ Considera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, transmite
los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

La imagen externa, web, si transmite una imagen de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Se dispone de un compromiso de la direccién con respecto de la igualdad de
oportunidades y se dispone de un primer plan de igualdad, pero no se ha sabido
hacer llegar esta informacién al personal.

4 ¢ Existe algun canal de comunicacion de la plantilla con la empresa?
XSl ONO

La empresa tiene un comité de empresa, con 13 representantes, que envia mails
regularmente y que realiza asambleas para todo el personal.

El comité y la direccién de la empresa mantienen 4 reuniones anuales.

También existe un buzon de sugerencias, disponible para todo el personal en la
intranet de la empresa

5 igualdad en actividades organizadas por el instituto

El ICIQ fomenta la participacion igualitaria en los programas de seminarios, jornadas
y otros eventos que se organicen, pero tenemos que seguir mejorando.
Anualmente en ICIQ se organiza un programa de seminarios cientificos. Los
seminarios son conducidos por personalidades altamente reconocidas del mundo
de la quimica. De los 44 seminarios realizados en 2018, un total de 36 tuvieron
ponentes masculinos, lo que supone un 81,82%. En cambio, sélo tuvo un total de 6
mujeres ponentes, que representan un 18,18%.
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El PhD day es un evento organizado por y para estudiantes de doctorado. En la
segunda convocatoria celebrada en 2018, del total de 6 ponencias, 2 fueron a cargo
de mujeres y 4 a cargo de hombres.

En 2019 los datos mejoran, y es una linea en la que debemos trabajar en los
proximos afos.

5.8. - AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

1 ¢Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que
actualmente existen para la contratacion de mujeres?

XSI ONO
¢, Se han beneficiado alguna vez de ellas?
XSI ONO

2 ¢Tiene la empresa algun programa de insercion, permanencia y/o promocion de
colectivos especiales tales como:

Personas con discapacidad. No
Personas inmigrantes No
Jovenes Si

Mujeres victimas de violencia de género No
Otros No

La empresa suele solicitar proyectos de fomento del empleo joven que tienen
resultados muy positivos, ya que se financia la contratacion de personas menores
de 30 afos, inscritas en el sistema de garantia juvenil.

Ademas, ICIQ colabora con centros especiales de trabajo. Mediante licitacion de
servicios, se mantiene actualmente un contrato con un centro especial de trabajo
gue presta el servicio de limpieza y jardineria.

Cuando tenemos vacantes, se contacta con la Fundacién Adecco, que trabaja para
el fomento de la contratacion de personas con discapacidad, para captar personas
candidatas.

3 ¢Se ha realizado algun tipo de accién concreta para fomentar la igualdad de
oportunidades de colectivos con dificultades?
0Sl XNO

5.9. - CONDICIONES LABORALES Y REPRESENTATIVIDAD

1 Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, en qué areas tienen
las mujeres mayor presencia?

Unidad de Comunicacién e Imagen.

Unidad de Proyectos internacionales.

Unidad de Cromatografia, analisis térmico y electroquimica.

Unidad de Tecnologias de la reaccion quimica.

Unidad de Espectrometria de masas.

Unidad de RRHH
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Soporte Administrativo grupos de investigacion.

&Y menos?

Unidad de Compras

Unidad de Informatica y telecomunicaciones

Unidad de Mantenimiento

Unidad de Difraccion de rayos X

Algunos Grupos de Investigacion en momentos puntuales, sobre todo en el caso
de los investigadores e investigadoras postdoctorales

¢A qué cree que se debe?

Algunas unidades llevan mucho tiempo con esta estructura y no existe rotacion
como para modificar la infrarrepresentacion de alguno de los dos sexos.

En otros casos, existen pocas candidatas femeninas, por ejemplo en las
unidades de IT, logistica y mantenimiento, o pocos candidatos masculinos, como
en la unidad de RRHH o en el soporte administrativo en general.

2 Presencia de mujeres y hombres en la organizacion

La plantilla de ICIQ, compuesta por 308 personas, tiene 133 mujeres (43.18%) y
175 hombres (56.82%). Aunque a nivel global existe una paridad de sexos en el
computo global de la plantilla, si analizamos la informacién por areas, vemos que
existen diferencias en algunas. Por ejemplo, en direccion tenemos soélo
presencia masculina y en el area de investigacion tenemos mas presencia de
hombres que de mujeres. En las areas de gestidon y soporte a la investigacion
vemos mas paridad entre mujeres y hombres. Por tanto, tenemos segregacion
vertical.

Pero si analizamos la composicion de las diferentes unidades, vemos que en
algunos casos tenemos también segregacion horizontal.

En cuanto a la representatividad, vemos paridad en la comision de igualdad, el
equipo directivo y el patronato. Pero no la tenemos en la comision académica,
en el comité de empresa o en el Scientific Advisory Board. Cabe destacar que
aunque el comité de empresa no sea paritario, esta muy cerca de serlo (38.46%
son mujeres) los cargos de presidencia y secretaria los ostentan mujeres.

3 Caracteristicas de la plantilla

El personal de ICIQ es joven, el 34.56% est& entre los 20 a 29 afios y 58% esta
entre los 30 y 45 afios. En ambas franjas, las mujeres suponen un 42%
aproximadamente del personal, sin diferencias significativas entre franjas de
edad. El personal mas joven se sitla en el area de investigacion.

En cuanto a la antigiedad del personal, en ICIQ tenemos dos colectivos
diferenciados. El personal de estructura (personal de gestion, de soporte a la
investigacion y puestos estables en algunos grupos de investigacién) es mas
antiguo, en cambio el personal del area de investigacién, debido a las
caracteristicas del sistema, suele tener una antigiiedad relativamente corta. El
65% de la plantilla tiene una antigiiedad inferior a los 3 afios. Sdélo el 5% lleva
en ICIQ de 3 a 5 afios y menos de un 30% del personal lleva en la organizacion
6 0 mas afos. Hay equilibrio entre hombres y mujeres en cuanto a la antigiiedad,
a excepcioén de la franja de 3 a 5 afios, en la que hay un 69% de hombres y un
31% de mujeres, pero este dato se vuelve a igualar en antigiedades de mas de
5 afos.
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El personal de ICIQ tiene un altisimo nivel formativo. Vemos que el 42% del
personal tiene el doctorado y el 40% un nivel de master y postgrado. Si
analizamos los datos de las mujeres, vemos que el 38% tiene el doctorado y el
39% un master, mientras que el 46% de los hombres tiene el doctorado y el 41%
un master. Si analizamos los niveles formativos por areas vemos que el mayor
numero de personas con doctorado lo tenemos en el area de investigacion, ya
gue para algunos puestos de trabajo esta titulacién es un requisito.

ICIQ, debido a su actividad de investigacion, tiene un porcentaje muy elevado de
la plantilla internacional. ElI 63% de la plantilla es de nacionalidad espafiola y el
37% es internacional, siendo el 22% personas provenientes de paises de la
Union Europea. El 13% del personal proviene de terceros paises y en un
porcentaje mucho menor tenemos a personas de paises de latino américa. Las
mujeres de ICIQ son en su mayoria (66,92%) espafiolas y el 19% de la UE. El
porcentaje de hombres espafioles es de un 60%, siendo el porcentaje de
hombres internacionales ligeramente superior al de las mujeres. En el area de
investigacion es donde existe mayor proporcion de personal internacional.

En ICIQ existe alrededor de un 74% del personal que no tiene hijos o hijas, de
los cuales el 41,48% son mujeres. Existe casi un 12% del personal con un hijo o
hija, siendo mayoria las mujeres (66.67%). El 13% de la plantilla tiene dos hijos
o hijas y siendo superior el numero de hombres con dos hijos que de mujeres.
Finalmente, menos del 1% del personal tiene 3 hijos. En este caso, el 66.67%
son mujeres, frente al 33.33% de los hombres.

4 Distribuciéon de hombres y mujeres

En cuanto a categorias profesionales, en ICIQ tenemos 7 niveles jerarquicos que
van des del nivel 1 (personal auxiliar y estudiantes de doctorado) al nivel 7 que
es el de direccion general.

El 40% del personal est4 en el nivel 1 y esto es debido al gran nimero de
investigadores e investigadoras predoctorales que tenemos. Existe paridad entre
mujeres y hombres en esta categoria, aunque el porcentaje de mujeres
predoctorales es ser mayor que el de los hombres.

En el nivel 2 se incluye al personal técnico de las 3 areas del ICIQ (investigacion,
gestion y soporte a la investigacion). Existe un namero similar de mujeres y
hombres si lo analizamos globalmente, con un equilibrio casi perfecto, pero si
vamos al area de investigacion vemos que tenemos 24 mujeres (36,36%) y 43
hombres (63.64%), aspecto claramente mejorable. En el nivel 3 vemos una
paridad perfecta entre las mujeres y hombres que ejercen puestos de
responsables de unidad o coordinacion cientifica. A nivel global hay equilibrio,
aunque al analizar los valores por areas vemos desequilibrios (en investigacion
tenemos a una mayoria de mujeres; en el area de gestion y soporte a la
investigacion tenemos menos mujeres). En el nivel 4 es donde existe un mayor
desequilibrio pues tenemos a 5 mujeres frente a 17 hombres. Esto se explica
porque la mayoria de Group leaders son hombres, 16, y sélo tenemos a 3
mujeres. Este es un problema endémico del mundo cientifico y es dificil de
solucionar, pero ICIQ ya ha tomado medidas y esta intentando revertir la
situacion, de hecho, de las 3 ultimas vacantes del Starting Career Programme,
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dos han sido mujeres. En el nivel 5 tenemos a una Unica mujer, y en los niveles
6y 7, que corresponden a la direccion del ICIQ, tenemos a dos hombres.

5 Condiciones contractuales

En cuanto al género y al tipo de contrato encontramos un gran equilibrio entre
mujeres y hombres que tienen contratos indefinidos. En cambio, tenemos un
porcentaje algo mayor de hombres con contrato temporal (cerca del 58%) frente
a un casi 42% de mujeres. Esto se debe a que tenemos mas hombres que
mujeres en el area de investigacion, especialmente en la etapa postdoctoral, en
la que hay més contratos temporales, debido a las especificidades de la Ley de
la Ciencia.

En el area de investigacion, en la cual se concentra el 72% del personal de ICIQ,
nos encontramos con que el 91% de los contratos son temporales, debido a la
aplicacion de Ley de la Ciencia, y solo existe un 9% de contratos indefinidos.
Existen menos mujeres con este tipo de contratos porque la mayoria de los
Group Leaders, son hombres. Existe mucho mas equilibrio entre hombres y
mujeres en cuanto a los contratos temporales.

En el area de gestion nos encontramos con una gran mayoria de contratos
indefinidos (un 87%) contra un casi 13% de contratos temporales. En ambos
casos hay equilibrio entre mujeres y hombres.

En el area de soporte a la investigacidbn encontramos datos paritarios de
contratacion indefinida del personal, y tan s6lo un contrato temporal de una
mujer.

Si ademas de analizar los contratos por su duracion, analizamos si son a tiempo
completo o parcial vemos que el 87% de los contratos temporales son a tiempo
completo (con paridad entre mujeres y hombres). So6lo existen dos contratos
temporales a tiempo parcial, hombres en ambos casos. En el caso de contratos
indefinidos a tiempo completo hay paridad absoluta, ya que la mitad son de
mujeres y la mitad de hombres. Contratos fijos a tiempo parcial tenemos sélo 14
(que es un 4.55% del total de contratacion) y la mayoria corresponden a
hombres.

6 Bajas de personal

En 2018 se produjeron 98 bajas de personal. De las cuales 56 fueron de hombres
(57,14%) y 42 de mujeres (42,86%).

Casi el 47% de las bajas fueron por finalizacién del contrato, existiendo un
porcentaje parecido en el caso de mujeres (45%) que de hombres (48%). Las
bajas por baja voluntaria fueron el 46% del total, la mitad de los hombres fue baja
por este motivo frente al 40% de las mujeres. El tercer motivo de baja, con un
porcentaje mucho menor, fue la excedencia, s6lo hubo 3 casos de los cuales 2
eran mujeres y 1 hombre. En 2018 también hubo dos ceses de contratos durante
el periodo de prueba, los dos casos de mujeres, uno a instancia de la trabajadora
y el otro a instancia de la empresa. Por ultimo, en 2018 hubo un despido por
causas objetivas, debido al cierre de una unidad mixta, y un despido por otras
causas de una trabajadora.

87 de las 98 bajas, es decir, el 88,76%, pertenecen a personal del area de
investigacion, que tiene mucha rotacion ya que vienen al instituto a completar
una etapa de su carrera cientifica y después continlan en otros centros o
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universidades. De las restantes 11 personas, la mayoria dej6 la empresa por una
oportunidad mejor, y también hubo finalizaciones de contrato.

Es decir, en ICIQ, la plantilla del area de gestién y del area de soporte a la
investigacion es estable, ya que se trata de personal de estructura para que
funcione la organizacion. En el area de investigacion, hay mas rotacién debido a
las caracteristicas del trabajo (forma parte de una etapa formativa) y de las
caracteristicas contractuales de la ley de la ciencia, que dificultan estabilizar
puestos de trabajo en esta area.

5.10. - PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

1 ¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles actuaciones de
acoso, tanto psicolégico como sexual?
aSl X NO

10.2 ¢ Se ha puesto en marcha alguna medida concreta contra el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo?
X S| ONO

Se cred en 2015 un protocolo de acoso sexual y sexista. En 2017 este protocolo
se amplio a los casos de acoso moral y discriminatorio.

5.11. - RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

1 ¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades relativas a
riesgos laborales y salud laboral?
Sl X NO

¢, Se desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y hombres?
0Sl XNO

2 ¢Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencién de riesgos
laborales dirigidas especificamente a mujeres?
XSI ONO

Proteccién a la maternidad.

3 ¢ Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a lo que
establece la ley o el convenio colectivo?
OSl XNO

5.12. - CONVENIO COLECTIVO

1 ¢Existe alguna medida especifica en la empresa establecida por convenio
referente al area de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

oSl XNO CJEsta en proceso de negociacion con la
representacion legal de la plantilla

CONCLUSIONES:
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El ICIQ tiene, a nivel global, un balance de género adecuado. Entre 2015 y 2018 se ha
desarrollado un primer plan de igualdad, pero se necesita seguir desarrollando una
politica activa para tener en cuenta los aspectos de género en los procesos de seleccion
de personal.

Por otro lado, aunque el ICIQ goza de un buen ambiente de trabajo, con baja conflictividad
laboral, hasta la fecha no se ha realizado un estudio de riesgos psicosociales, que ayude
a dar continuidad de esta atmoésfera Optima de trabajo y a prevenir la aparicion de
potenciales conflictos futuros.

Ademas, es necesario mejorar los canales de comunicacion y la transparencia entre la
direccion del ICIQ y la plantilla, de manera que se conozcan las iniciativas que en materia
de igualdad se puedan implementar.

Es necesario trabajar activamente en estos aspectos. En este sentido, el ICIQ esta
dotando su departamento de recursos humanos con los medios humanos y materiales
necesarios para hacer frente a estos retos y que permitan mantener el nivel de excelencia
cientifica conseguido hasta la fecha y alcanzar la excelencia en clima laboral.

Ademas, el hecho de constituir por primera vez una comision de igualdad con
representantes de todas las areas de la empresa, creemos gque sera una garantia para
que el segundo plan de igualdad de género de ICIQ sea un éxito.

6.- OBJETIVOS DEL PLAN

Objetivo a largo plazo; es el fomento de un entorno laboral y cientifico en el que impere
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, rechazando todo tipo de
discriminacion directa o indirecta por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

22



Objetivos a corto plazo, areas de actuacion y calendario:

| 2019 2020 2021 2022 2023
20 1r 29 1r 20

en el Seminar Programme, PhD Day y otras
actividades organizadas en ICIQ

EJE N2 | ACCCION 1r e 1r | 29
Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem | Sem
1 | Campana de difusion del segundo plan de
igualdad
CULTURA DE IGUALDAD DE | 2 GRC Power Hour
OPORTUNIDADES 12 | Seminario de Gender Equality para todo el
personal
13 | Crear e incorporar un workshop de Gender
Equality en la formacion de los nuevos PhD,
aplicable al resto de personal ICIQ
14 | Campana de posters del proyecto LIBRA
3 | Revisar el procedimiento de seleccién de
IGUALDAD EN LA personal segun los principios OTMR vy las
SELECCION DE PERSONAL Y guidelines del proyecto LIBRA
CONTRATACION 15 | Formacién sobre “Unconcious biases” en
seleccion de personal, para Group Leaders
y responsables de unidad
IGUALDAD EN LA | 4 | Asegurar una participacion igualitaria en las
FORMACION Y acciones formativas ICIQ
DESARROLLO 16 | Disefiar un  workshop de career
PROFESIONAL development especifico para mujeres
IGUALDAD RETRIBUTIVA 5 | Monitorizar anualmente las retribuciones
de todo el personal
REPRESENTATIVIDAD 6 | Monitorizar la composicion de las
comisiones de ICIQy corregir desviaciones
7 Monitorizar los y las ponentes participantes
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8 | Fomento de carreras cientificas:
Actividades de outreach en centros
educativos
GENERO Y CIENCIA 19 | Campafia del dia de la mujer cientifica
20 | Campana de visibilizacién de mujeres
cientificas
21 | Participacién en el programa bianual de
becas Women in Science del BIST
22 | Participacién en programa bianual de
seminarios BIST de gender equality
9 | Revision del protocolo de acoso, para
incluir como paso previo un procedimiento
PREVENCION DEL ACOSO de resolucion de conflictos
SEXUAL Y | 10 | Creacién de un diptico resumen del
DISCRIMINATORIO protocolo de acoso y difusién del mismo
11 | Estudio de riesgos psicosociales
IGUALDAD EN EL ACCESO A | 17 | Creacion de un documento que recoja las
LA CONCILIACION medidas de conciliacidon de ICIQ y difusidn
PERSONAL, FAMILIAR Y del mismo
LABORAL
COMUNICACION NO | 18 | Creacién de un manual de comunicacion
SEXISTA inclusiva
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7.- ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD

Es importante sefialar que las acciones a implantar pretenden la incorporacion de la
perspectiva de género en todas las areas de ICIQ.

A continuacion, se detallan las 22 acciones del plan:

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Septiembre - Octubre 2019
FECHA DE LA REVISION: Diciembre 2023

EJE: Cultura de igualdad de oportunidades

N2 ACCION: 1

IACCION: Campaiia de difusion del segundo plan igualdad

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH y comunicacién

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accién es dar a conocer el segundo plan de igualdad, ya que se ha
detectado que el primer plan no se dio a conocer adecuadamente.

En el welcome plan, que se implementard en otofio 2019 ya se dard a conocer a todas las nuevas
incorporaciones, el plan de accion del segundo plan de igualdad de género.

Ademas, se creard un espacio en la intranet para colocar el primer plan de igualdad y el segundo,
incluyendo los diagndsticos, planes de accién, evaluaciones y otros documentos relacionados.

También se enviard un correo electrénico en septiembre/octubre 2019, cuando el plan esté aprobado,
para dar a conocer el diagndstico de partida, el plan de accion, la evaluacién del primer plan, el espacio
en la intranet y el plan de accion.

En redes sociales (Instagram, twitter, Facebook) se hara difusidon de las acciones del plan que se vayan
realizando

Indicadores:

- Numero de personas que completan el welcome plan (checklist de conocimiento del plan de
igualdad marcado).

- Espacio en la intranet creado y actualizado.

- Numero de mails enviados con mailchip y analisis informacidn (cuanta gente lo lee, cuanta gente
va al contenido de la intranet...)

- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno.

/Acciones a realizar:

- Informacién del plan de igualdad dentro del welcome plan
- Espacio de la intranet sobre el plan de igualdad ICIQ
- Campafia de mails con mailchip
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- Post en redes sociales informando sobre las acciones realizadas

Personas responsables de realizar la accidn:

Comisidn de igualdad. RRHH y Comunicacion

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD
FECHA DE INICIO Y DE FINAL: 16 de Julio de 2019

FECHA DE LA REVISION:

EJE: Cultura de igualdad de oportunidades

N2 ACCION: 2

IACCION: GRC Power Hour

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: Comisién de igualdad. Colaboran RRHH y
comunicacion

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidn es organizar esta actividad grupal de debate sobre temas
de igualdad de género e inclusidon en el mundo de la ciencia.

La idea es que la Dra. Nancy Grey, CEO haga una pequeiia introduccién seguida de una discusién en
peguefios grupos.

Indicadores:

- Realizacién de la actividad
- Numero de personas asistentes
- Evaluacion de la actividad
- Numero de acciones de difusién

IAcciones a realizar:

Después de contactar con la ponente y fijar una fecha, se lanzara la convocatoria a personal ICIQ, pues
es una accion abierta a todo el personal de la institucion.

Una vez realizada la actividad se hara un resumen de los temas tratados y se publicard en el boletin de
ICIQ de julio. También se hara difusion en twitter.

Personas responsables de realizar la accidn:

Comisidn de igualdad, en especial Catherine Holden, que es la persona que tenia el contacto de la
ponente, Nancy Grey
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ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Septiembre 2019 a Diciembre 2020
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Igualdad en la seleccion de personal y contratacion

N2 ACCION: 3

IACCION: Revisar el procedimiento de seleccion de personal segtn los principios OTMR y las guidelines
del proyecto LIBRA

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accion es adaptar el procedimiento de seleccidon que ICIQ tiene
desde 2017 a los principios de OTMR (Open, Transparent and Merit based Recruitment). Ademas, se|
seguiran las lineas que marca la guia de seleccién igualitaria del proyecto Libra. La informacién de este
proyecto esta disponible en el siguiente link: https://www.eu-libra.eu/

Indicadores:

- Politica de Seleccion
- OTMR Checklist
- Nuevo procedimiento de seleccidn

IAcciones a realizar:

Aunque la accién va a ser liderada por la unidad de RRHH, se creara un grupo de trabajo con diferentes
perfiles (investigadores pre y postdoctorales, Group leader, personal de gestién y del drea de soporte).
La idea es hacer el OTMR checklist conjuntamente y luego debatirlo en Focus Group, con participacién
de mas personal ICIQ.

Finalmente, habrd que acordar, una politica de selecciéon y un nuevo procedimiento basado en los
principios OTMR y la guia de seleccidn de Libra.

Personas responsables de realizar la accién: Unidad de RRHH con el apoyo de la comisién de igualdad y
la participacion de personal ICIQ en grupo de trabajo y focus Group.

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD
FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Septiembre 2019 a Diciembre 2023

FECHA DE LA REVISION:

EJE: Igualdad en la formacion y desarrollo profesional

N2 ACCION: 4

CCION: Asegurar una participacion igualitaria en las acciones formativas ICIQ
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Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidn es asegurar un acceso y participacion igualitaria de mujeres|
v hombres, en el plan de formacién de ICIQ.

Para ello, anualmente se analizara la participacién de mujeres y hombres en los cursos realizados, tanto
en numero de horas realizadas como en nimero de acciones realizadas, y se tomaran medidas
correctoras si es necesario.

Indicadores:

- Numero de cursos realizados por mujeres y hombres anualmente
- Numero de horas de formacidn realizadas por mujeres y hombres anualmente

/Acciones a realizar:

Aunque la accidn va a ser liderada por la unidad de RRHH, se informara a la comisién de formacién del
comité de empresa, en la que existe representacion de diferentes perfiles profesionales.

Anualmente se realiza un plan de formacion, del cual se hace un balance. En este balance se analizan,
entre otros datos, el nUmero de cursos realizados por mujeres y hombres y el nimero de horas de
formacion realizadas por mujeres y hombres. En caso de detectar desigualdades, se propondran medidas
correctoras.

Personas responsables de realizar la accion: Comision de igualdad. Unidad de RRHH con la participacion
de las personas del comité de empresa de la comisién de formacién.

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD
FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Septiembre 2019 a Diciembre 2023

FECHA DE LA REVISION:

EJE: Igualdad retributiva

N2 ACCION: 5

IACCION: Monitorizar anualmente las retribuciones de todo el personal

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accidn es realizar un estudio anual de las retribuciones del personal
ICIQ con el objetivo de evitar diferencias entre hombres y mujeres. En marzo de cada afio haremos un
estudio de las retribuciones por categorias y dreas.

Indicadores:

- Estudio anual de retribuciones
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/Acciones a realizar:

La accidn la realizard la unidad de RRHH. Se cogera la informacion del personal a foto fija el 31/12 de cada
afio. El informe se compartira con la comisién de igualdad y con el comité de empresa. También se
publicard en la intranet de ICIQ.

Personas responsables de realizar la acciéon: Comision de igualdad. Unidad de RRHH

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD
FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Septiembre 2019 a Diciembre 2023

FECHA DE LA REVISION:

EJE: Representatividad

N2 ACCION: 6

IACCION: Monitorizar la composicion de las comisiones de ICIQ y corregir desviaciones

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accidn es realizar un estudio anual de la composicién de las
comisiones de ICIQ y proponer medidas correctoras en aquellos casos que sea posible y en que haya una
clara desviacion por razén de sexo.

Las comisiones a analizar son: Comité de direccidn, Comité de empresa, Comisidn de igualdad, Comisién
académica y el Comité de seguridad y salud.

Indicadores:

- Estudio anual de la composicién de las comisiones o comités de ICIQ
- Medidas correctoras, si fuesen necesarias.

IAcciones a realizar:

La accidn la realizard la unidad de RRHH. Se recogera la composiciéon de las diferentes comisiones y
comités a foto fija del 31/12 de cada afio. El informe se compartirad con la comision de igualdad. Si existen
desigualdades, la comisidn presentara una propuesta a direccién para conseguir la paridad en nuestras
comisiones o comités. El informe también se publicara en la intranet de ICIQ.

Personas responsables de realizar la accidon: Comision de igualdad. Unidad de RRHH
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ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Septiembre 2019 a Diciembre 2023
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Representatividad

N2 ACCION: 7

IACCION: Monitorizar los y las ponentes participantes en el Seminar Programme, PhD Day y otras
actividades organizadas en ICIQ

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accidn es realizar un estudio anual del género de las personas que
hayan actuado como ponentes en diversos programas de seminarios organizados por el ICIQ, como el
Seminar programme o el PhD Day. Se establecerdan medidas correctoras en aquellos casos que sea
necesario.

Indicadores:

- Estudio anual de ponentes en el Seminar Programme.

- Estudio anual de ponentes en el PhD Day.

- Estudio anual de ponentes en otras actividades organizadas por ICIQ, si se da el caso.
- Medidas correctoras, si fuesen necesarias.

/Acciones a realizar:

La accion la realizara la unidad de RRHH, con la ayuda de la unidad de Comunicacion. Se recogerad la
composicion de género de los ponentes en los diferentes programas de seminarios del ICIQ, de enero a
diciembre de cada aio. El informe se compartira con la comisidn de igualdad. Si existen desigualdades,
la comisién presentard una propuesta a direccidon para conseguir mejorar la igualdad de género en
nuestros programas de seminarios. El informe también se publicara en la intranet de ICIQ.

Personas responsables de realizar la acciéon: Comision de igualdad. Unidad de RRHH y apoyo de la unidad
de comunicacion.

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Septiembre 2019 a Diciembre 2023
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Género y Ciencia

N2 ACCION: 8

IACCION: Fomento de carreras cientificas: Actividades de outreach en centros educativos
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Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accidn es realizar un analisis de las acciones de divulgacion
cientifica que se hayan realizado anualmente. Se podran establecer propuestas de mejora cuando sea
necesario.

Indicadores:

- Numero de investigadoras e investigadores ICIQ que participan en acciones de outreach en
escuelas.

- Numero de investigadoras e investigadores ICIQ que participan en otras acciones de outreach
como casal d’estiu, bojos per la quimica, quimica en familia, nit de la ciencia, etc.

- Numero de participantes en las acciones de outreach (% mujeres y hombres).

- Propuestas de mejora, si fuesen necesarias.

/Acciones a realizar:

La accidn la realizard la unidad de RRHH, con la ayuda de la responsable de divulgacion. Se recogera la
informacion de las diferentes actividades de outreach del ICIQ, de enero a diciembre de cada afio. El
informe se compartira con la comision de igualdad. Si existen desigualdades de género, la comisiéon
presentard una propuesta a direccidn para conseguir la paridad en nuestras actividades de outreach. El
informe también se publicard en la intranet de ICIQ.

Personas responsables de realizar la accién: Comisién de igualdad. Unidad de RRHH y Unidad de
comunicacion - Outreach

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Septiembre 2019 a Diciembre 2020
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Prevencion del acoso sexual y discriminatorio

N2 ACCION: 9

ACCION: Revision del protocolo de acoso, para incluir como paso previo un procedimiento de
resolucion de conflictos

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidn es revisar el actual protocolo de prevencion y accidén contra
el acoso en el trabajo del ICIQ, ademas de crear un procedimiento de resolucidn de conflictos. De esta
manera, se podra analizar cada caso y activar el protocolo de acoso solo cuando sea necesario.

El protocolo revisado y el nuevo procedimiento se subirdn a la intranet y se enviard un correo electrénico
al personal informando de este tema. Se hara difusidn en redes sociales (Instagram, twitter, Facebook).
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Indicadores:

- Creaciony difusién del nuevo procedimiento resolucidn conflictos y publicacién en la intranet

- Revision y difusion del protocolo de acoso

- Numero de mails enviados con mailchimp y analisis informacién (cuanta gente lo lee, cuanta
gente va al contenido de la intranet...)

- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno.

/Acciones a realizar:

La accidn la realizard la unidad de RRHH junto al grupo de trabajo paritario de la comisién de igualdad, y
con la ayuda de la unidad de comunicacion para la difusién. Para la modificacién del protocolo de acoso
se contara con el comité de seguridad y salud.

- Creacion del protocolo de resolucidn de conflictos

- Revision del protocolo de acoso

- Difusién: subir el documento a la intranet; campafia de mails con mailchimp y Post en redes
sociales informando sobre las acciones realizadas.

Personas responsables de realizar la accién: Comisidn de igualdad. Unidad de RRHH, Comité de
seguridad y salud; y Unidad de comunicacion.

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Enero 2020 a Diciembre 2023
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Prevencion del acoso sexual y discriminatorio

N2 ACCION: 10

IACCION: Creacion de un diptico resumen del protocolo de acoso y difusion del mismo

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidén es crear un documento en forma de diptico que explique
qué es y que no es acoso, como lo podemos prevenir y como se puede actuar en el marco del ICIQ. El
documento, una vez creado, se subird a la intranet y se enviara un correo electrénico informativo al
personal. Se hara difusidon en redes sociales (Instagram, twitter, Facebook). Ademas, se entregara el
documento en el momento de la acogida del nuevo personal.
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Indicadores:

- Diptico sobre acoso

- Publicacidn en la intranet del diptico

- Numero de mails enviados con mailchip y analisis informacion (cuanta gente lo lee, cuanta gente
va al contenido de la intranet...)

- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno

- Nudmero de personas nuevas en ICIQ que han recibido el diptico

/Acciones a realizar:

La accion la realizara la unidad de RRHH, con la ayuda de la comisién de igualdad, la comisidn de seguridad

v salud y el soporte de la unidad de comunicacién para la difusidn.

- Creacion del diptico

- Difusidén: subir el documento a la intranet; campafia de mails con mailchip y Post en redes sociales
informando sobre las acciones realizadas

- Actualizacién de la guia del welcome plan para introducir este diptico.

Personas responsables de realizar la accion: Comisidon de igualdad. Unidad de RRHH, Comision de
seguridad y salud; y Unidad de comunicacién

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Enero 2020 a Junio 2021
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Prevencion del acoso sexual y discriminatorio

N2 ACCION: 11

IACCION: Estudio de riesgos psicosociales

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: SHEQ y RRHH

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accion es realizar un estudio de riesgos psicosociales, con el
objetivo de establecer medidas correctoras a los riesgos detectados y mejorar la salud de nuestra
organizacion.

El estudio se hard a toda la plantilla de ICIQ. Se informard a la comisidn se seguridad y salud y a la comisiéon
de igualdad de las conclusiones del estudio y de las medidas correctoras a aplicar.

Indicadores:

- Realizacién del estudio de riesgos psicosociales
- Medidas correctoras

/Acciones a realizar:
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La accion la realizara la unidad de SHEQ (Safety, Health, Environment and Quality), con el soporte de la
unidad de RRHH y de la comisién de igualdad. La comisidon se seguridad y salud también dara soporte al
proceso si es necesario.

- Seleccién del método a aplicar para realizar el estudio

- Realizacién del estudio de riesgos psicosociales

- Medidas correctoras a aplicar y seguimiento de su impacto

Personas responsables de realizar la accidon: Comision de igualdad. Unidad de SHEQ y Unidad de RRHH
. Comisién de seguridad y salud

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Enero a diciembre 2020
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Cultura de igualdad de oportunidades

N2 ACCION: 12

IACCION: Seminario de Gender Equality para todo el personal

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accién: El objetivo de la accidn es organizar, dentro del ICIQ Seminar Programme, un
seminario, abierto a todo el personal ICIQ, sobre la igualdad de género, y sobretodo, sobre su aplicacion
en el dmbito de la investigacion.

La idea es que laimpartan desde el Proyecto LIBRA, coordinado desde el CRG. El testimonio de otro centro
de investigacidn puede hacer ver al personal ICIQ, la importancia de la aplicacién de politicas de igualdad
de género en ciencia y las ventajas de hacerlo.

Indicadores:

- Realizacién de la actividad
- Nudmero de personas asistentes
- Evaluacién de la actividad
- Numero de acciones de difusion

IAcciones a realizar:

Después de contactar con las personas responsables del proyecto LIBRA y que se nos asighe ponente, se
fijara la fecha, y se lanzara la convocatoria a personal ICIQ, pues es una accion abierta a todo el personal
de la institucion.

Una vez realizada la actividad se hara un resumen de los temas tratados y se publicara en el boletin de
ICIQ. También se hard difusion en redes sociales.

Personas responsables de realizar la accion: Comisiéon de igualdad. Unidad de RRHH y Unidad
comunicacion (difusion)
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ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD
FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Julio 2020 a Junio 2021

FECHA DE LA REVISION:

EJE: Cultura de igualdad de oportunidades

N2 ACCION: 13

IACCION: Crear e incorporar un workshop de Gender Equality en la formacién de los nuevos PhD,
aplicable al resto de personal ICIQ

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidn es crear un breve workshop sobre gender equality en la
formacidn para nuevos PhD del BIST, en la que ICIQ participa activamente. Posteriormente se podria
realizar este workshop con el resto del personal del instituto.

La idea es disefiar un workshop, de 1 o 2 horas de duracién, e incorporarlo en la formaciéon de nuevos
PhD BIST que se hace en los meses de enero y febrero cada afio. Se hara una prueba piloto el primer afo
V si es necesario se haran ajustes en el temario, metodologia o los materiales.

Indicadores:

- Disefio del workshop (objetivos, contenidos, metodologia, actividades, etc.)
- Numero de personas asistentes anualmente

- Evaluacién de la actividad

- Numero de acciones de difusién de los workshops realizados

/Acciones a realizar:

Se disefiara el workshop (objetivos, contenidos, metodologia, actividades, etc.) y se hard una prueba
piloto en los cursos para nuevos estudiantes de doctorado que se realizan a nivel de BIST en enero y
febrero de 2021. Se realizard un andlisis del cuestionario de evaluacion del workshop y se haran los
Qjustes necesarios.

Posteriormente, se analizard cuantas personas han realizado el workshop y los resultados de las
encuestas de evaluacion.

Personas responsables de realizar la accién: Unidad de RRHH y Unidad comunicacion (difusién)
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ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Segundo semestre de 2020, 2021, 2022 y 2023
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Cultura de igualdad de oportunidades

N2 ACCION: 14

IACCION: Campaiia de posters del proyecto LIBRA

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidn es sensibilizar al personal del ICIQ sobre la importancia de
la igualdad de género y las consecuencias que puede tener no aplicarla de forma adecuada.

Se trata de colgar durante un mes al afio (durante el segundo semestre) los 5 posters disefiados por el
proyecto LIBRA en diferentes espacios del ICIQ. Estos posters hacen referencia a los estereotipos de
género, la desigualdad salarial, y las barreras en el desarrollo de la carrera profesional de las mujeres. Se
informara al personal de la campafia, se subirdn a la intranet y se hara difusion en redes sociales. Una vez
retirados los posters se pasara una encuesta al personal para comprobar el impacto de la medida.

Indicadores:

- Tiempo que ha estado la campafia de posters visible

- Numero de personas que contestan el cuestionario de valoracidn

- Resultados del cuestionario de valoracidn

- Numero de acciones de difusién de la campafia de posters y su impacto

/Acciones a realizar:

Se colgaran los 5 posters en diferentes zonas del ICIQ (cocinas, lavabos, cantina, tablones de anuncios,
etc.) durante un mes al aio, en el segundo semestre. Se hara difusion interna y externa de la campana.
Posteriormente, se pasara un cuestionario de evaluacion y se analizardn sus resultados.

Personas responsables de realizar la accidn: Comision de igualdad. Unidad de RRHH y Unidad
comunicacion (difusion)

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Enero a Diciembre 2021
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Igualdad en la seleccion de personal y contratacion
N2 ACCION: 15

IACCION: Formacién sobre “Unconcious biases” en selecciéon de personal, para Group Leaders vy
responsables unidad
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Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accidn es hacer conscientes los sesgos inconscientes de género
que tienen consecuencias negativas en los procesos de seleccién. Esto se conseguira organizando una
formacidn practica dirigida a las personas que habitualmente realizan procesos de seleccion en ICIQ]
(Group Leaders y responsables unidad).

Indicadores:

- Participantes en la accidn formativa

- Resultados del cuestionario de evaluacidn del taller

- Comparativa de mujeres seleccionadas anualmente en las diferentes categorias, antes y después
de realizar el curso

/Acciones a realizar:

Durante el aiilo 2020 buscaremos la mejor entidad para realizar esta formacién especifica y planificaremos
el workshop para 2021. En funcién del numero de personas interesadas es posible que se realicen 2
ediciones.

Posteriormente, se analizard cuantas personas han realizado el workshop y los resultados de las
encuestas de evaluacion.

Personas responsables de realizar la accién: Unidad de RRHH

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD
FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Julio 2020 a Junio 2021

FECHA DE LA REVISION:

EJE: Igualdad en la formacion y desarrollo profesional

N2 ACCION: 16

IACCION: Disefiar un workshop de career development especifico para mujeres

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidn es crear un workshop de career development especifico
para mujeres. El workshop estard centrado en superar las barreras para la promocién y desarrollo
profesional de las mujeres en la investigacion.

La idea es disefiar un workshop, de unas 2 horas de duracién, e incorporarlo en el ICIQ career service. Se
hard una prueba piloto y si es necesario se haran ajustes en el temario, metodologia o los materiales.
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Indicadores:

Disefio del workshop (objetivos, contenidos, metodologia, actividades, etc.)
- Numero de personas asistentes a la prueba piloto

Evaluacion de la actividad

- Numero de acciones de difusién de los workshops realizados

/Acciones a realizar:

Se disefiara el workshop (objetivos, contenidos, metodologia, actividades, etc.) y se hara una prueba
piloto en el segundo semestre de 2020, dentro de los workshops ofertados por el ICIQ career service. Se
realizara un analisis del cuestionario de evaluacidn del workshop piloto y se haran los ajustes necesarios.
Posteriormente, se analizard cuantas personas han realizado el workshop y los resultados de las
encuestas de evaluacion.

Personas responsables de realizar la accién: Unidad de RRHH + Unidad comunicacién (difusién)

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD
FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Enero 2020 a Diciembre 2023

FECHA DE LA REVISION:

EJE: Igualdad en el acceso a la conciliacion personal, familiar y laboral

N2 ACCION: 17

ACCION: Creacién de un documento que recoja las medidas de conciliacién de ICIQy difusién del mismo

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accién: El objetivo de la accién es crear un documento que recoja de forma clara y sencilla
las medidas de conciliacidn disponibles en el ICIQy el procedimiento de solicitud. Posteriormente se hara
difusion del documento (envio de correo electrénico; difusidn en redes sociales e inclusion en la acogida
del nuevo personal).

Indicadores:

- Disefio del documento

- Ndmero de mails enviados con mailchip y andlisis de la informacion (cuanta gente lo lee, cuanta
gente va al contenido de la intranet...)

- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno

- Comparativa entre las medidas de conciliacién solicitadas anualmente, antes y después de
difundir el documento.

IAcciones a realizar:
Se creara el documento que recoja las medidas de conciliacion disponibles, quien puede solicitarlas vy
como hacerlo. El documento serd breve y claro.
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Se comunicara al personal la existencia del documento, se incluird en la intranet y se hara difusion por|
redes sociales. Se enviara a todo el personal de nueva incorporacién.

Personas responsables de realizar la accidn: Comisidn de igualdad. Unidad de RRHH + Unidad
comunicacion (disefio del documento + difusidn)

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD
FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Enero 2021 a Diciembre 2023

FECHA DE LA REVISION:

EJE: Comunicacidn no sexista

N2 ACCION: 18

IACCION: Creacién de un manual de comunicacién inclusiva

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidn es crear un manual de comunicacion inclusiva que ayude
al personal ICIQ a comunicarse de manera no discriminatoria. El manual sera breve, claro y con ejemplos
practicos, para facilitar el aprendizaje.

Posteriormente se hara difusion del documento (envio de correo electrdnico; difusion en redes sociales
e inclusion en la acogida del nuevo personal).

Indicadores:

- Disefio del manual

- Numero de mails enviados con mailchip y analisis informacidn (cuanta gente lo lee, cuanta gente
va al contenido de la intranet...)

- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno

/Acciones a realizar:

Se creard una guia para comunicarse de forma neutra, inclusiva, y no discriminatoria. El documento serd
breve y con ejemplos practicos.

Se comunicara al personal la existencia del documento, se incluird en la intranet y se hara difusion por|
redes sociales. Se enviara a todo el personal de nueva incorporacién.

Personas responsables de realizar la accidn: Comision de igualdad. Unidad de RRHH + Unidad
comunicacion (disefio del documento + difusidn)
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ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Segundo semestre de 2020, 2021, 2022 y 2023
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Género y ciencia

N2 ACCION: 19

IACCION: Campaiia del dia de la mujer cientifica

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: Comunicacién

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accion es romper con los estereotipos de género relacionados con
la investigacidn y visibilizar, mediante diferentes acciones, a las mujeres cientificas.

Esta accion, que ya se ha llevado a cabo en afios anteriores, se suele iniciar alrededor del dia 11 de
febrero, dia de la mujer cientifica y de forma coordinada con la accidon n2 20. Existen diferentes acciones
coordinadas, como, por ejemplo, la asistencia a centros educativos para explicar en qué consiste el
trabajo de una mujer cientifica, con el objetivo de fomentar carreras cientificas (especialmente en las
nifias). Ademas, se suelen realizar actos institucionales. Se realiza difusién en redes sociales de las
diferentes acciones realizadas.

El resumen de las acciones realizadas en esta campafia, se incluye en el boletin mensual de ICIQ.

Indicadores:

- Diseflo de la campafia
- Numero y tipo de acciones realizadas
- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno

/Acciones a realizar:

Se realizaran diferentes acciones, por ejemplo, la asistencia de mujeres cientificas del ICIQ a diferentes
centros educativos, actos institucionales, etc. Se hara difusién de las acciones mediante diferentes redes
sociales (Twitter, Facebook e Instagram). Se analizara el impacto de los posts.

Se comunicara al personal la existencia de la campafia, y el balance se incluird en el boletin.

Personas responsables de realizar la accidn: Unidad comunicacién (disefio de la campafia + difusion).
La comisidn de igualdad y la unidad de RRHH dard soporte y analizara los datos de impacto.
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ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Segundo semestre de 2020, 2021, 2022 y 2023
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Género y ciencia

N2 ACCION: 20

IACCION: Campaiia de visibilizacion de mujeres cientificas

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: Comunicacién

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accidn, que ya se ha llevado a cabo en afos anteriores, es visibilizar
a mujeres cientificas con trabajos relevantes en la academia y en la industria. Esta accidn se suele iniciar|
en coordinacion con la accion 19, campaiia del dia de la mujer cientifica (11 de febrero). Basicamente se
trata de lanzar posts en diferentes redes sociales (Twitter, Facebook e Instagram) con la foto y un
resumen de la carrera profesional de mujeres cientificas.

El material de la campafia, una vez finalizada, se colgara en la intranet. Se informara al personal de su
publicacion mediante un mail.

Indicadores:

- Diseflo de la campafia

- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno

- Numero de mails enviados con mailchip y analisis de la informacién (cuanta gente lo lee, cuanta
gente va al contenido de la intranet...)

Acciones a realizar:

Se creard una campafia de visibilizacién de mujeres cientificas y se hara difusion mediante diferentes
redes sociales (Twitter, Facebook e Instagram). Se analizara el impacto de los posts.

Se comunicara al personal la existencia de la campanfa, se incluird en la intranet y se analizara cuanta
gente consulta el material a partir de la recepcién del correo electrdnico.

Personas responsables de realizar la accidn: Unidad comunicacién (diseiio de la campafia + difusion).
La comisidn de igualdad y unidad de RRHH dara soporte y analizard los datos de impacto.

ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Afio 2020 y 2022
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Género y ciencia

N2 ACCION: 21

IACCION: Participacién en el programa de becas Women in Science del BIST bianualmente
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Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accion: El objetivo de la accidén es ayudar a mujeres cientificas que tienen potencial para
ser Group Leaders mediante un programa de ayudas econdémicas y coaching.

Esta accidn la coordina e impulsa el BIST con la colaboracién de sus 7 centros miembros. Se lanza una
convocatoria de ayudas cada dos afios, para ayudar a mujeres cientificas, con potencial para ser
investigadoras independientes, a conseguir dar un salto profesional. Para esto se les ofrece una ayuda
econdmica durante 12 meses y ademas se les ofrece participar en un proceso de coaching. ICIQ asumira
el coste de la ayuda econdmica que corresponda. Una vez que se lance la convocatoria, se informara al
personal de su publicacién mediante un mail, ademas de darle difusién al programa por redes sociales.
El BIST, mediante un comité de seleccidon externo e independiente, realizard la seleccién de las mujeres
participantes.

Una vez seleccionada la mujer participante, se hara difusidn interna y externa. Se repetird el proceso en
el momento en que el programa finalice.

Indicadores:

- Convocatoria de ayudas Women in Science (BIST)

- Numero de mujeres que se presentan y que son seleccionadas en las diferentes fases del proceso
de seleccién

- Resultados de los cuestionarios de satisfaccidon de las mujeres participantes del programa

- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno

/Acciones a realizar:

El BIST publicara un programa de ayudas para mujeres, con el objetivo de impulsar su carrera cientifica.
ICIQ dara apoyo al BIST cuando se requiera y realizara la difusidn interna entre las mujeres de ICIQ que
cumplan los requisitos del programa. Una vez se haya seleccionado a la persona o personas participantes,
ICIQ pagarad la ayuda que se determine durante 12 meses y colaborard en las acciones que sean
necesarias.

Se realizara difusion interna y externa, mediante diferentes redes sociales (Twitter, Facebook €
Instagram) del programa. Se analizara el impacto de los posts.

Una vez finalizado el programa, se analizaran los resultados de las encuestas de satisfaccién realizadas
por las participantes. El BIST realizard un informe de resultados del programa que se tendra en cuenta
para préximas convocatorias.

Personas responsables de realizar la accion: Comisiéon de igualdad. Unidad RRHH. La unidad de
comunicacion dara soporte en la difusion del programa.
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ORGANIZACION: ICIQ RESPONSABLE: COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE INICIO Y DE FINAL: Afio 2021 y 2023
FECHA DE LA REVISION:

EJE: Género y ciencia

N2 ACCION: 22

IACCION: Participaciéon en programa bianual de seminarios BIST de gender equality

Area, Departamento, Unidad o procedimiento afectados: RRHH

Objetivo de la accidn: El objetivo de la accion es sensibilizar a la comunidad cientifica de la situacién de
las mujeres en ciencia, y concienciar de la importancia de incorporar la perspectiva de género para
conseguir un sistema mas igualitario e inclusivo.

Esta accion la coordina e impulsa el BIST con la colaboracién de sus 7 centros miembros. Cada dos afios
se organiza una jornada o seminario centrado en temas de ciencia y género. El programa y contenido de
la jornada se define en el seno del Grupo de Trabajo de People del BIST, formado por personal de los 7
centros miembros y del propio BIST. Una vez definida la fecha y contenido de la jornada, se hace difusion
interna y externa, ya que se abre a personal de cualquier centro CERCA o universidad.

Indicadores:

Programa de la jornada (BIST)

- Numero de asistentes y % hombres y mujeres

Resultados de los cuestionarios de satisfaccion de las personas participantes en la jornada
- Numero de posts en redes sociales e interacciones de cada uno

/Acciones a realizar:

El BIST, mediante su Grupo de Trabajo de People, definird una fecha y contenido del programa.
Posteriormente, el BIST y cada centro de forma individual, realizara la difusién interna y externa del
evento. Se analizard el impacto de los posts realizados en redes sociales.

Una vez realizada la jornada, se analizaran los resultados de las encuestas de satisfaccion de las personas
participantes y también el nimero y perfil de asistentes. Este andlisis se tendrd en cuenta para la
organizacion de proximas convocatorias.

Personas responsables de realizar la accién: Comisién de igualdad. Unidad RRHH. La unidad de
comunicacion dara soporte en la difusion del programa.

8.- SISTEMA DE EVALUACION

La agente de igualdad, realizara un seguimiento continuo del desarrollo del plan de
igualdad. Para ello, existen fichas de seguimiento de las acciones del plan y un
documento resumen con el estado de las acciones (realizada, en curso, pendiente).
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Semestralmente, la agente de igualdad, informara a la comision de la situacion del plan
de accion y se tomaran medidas de reajuste cuando se crea necesario.

Se crearan grupos de trabajo dentro de la comisidén de igualdad para trabajar temas en
los que se necesite colaboracion de diferentes miembros, para el correcto desarrollo de
las acciones.

La comision de igualdad se reunira dos veces al afio, para hacer balance de las acciones
realizadas y asegurar el correcto cumplimiento del plan de igualdad.

En la intranet, se ira colgando la informacion de seguimiento del plan, para que el
personal sea conocedor del desarrollo del plan de igualdad.

9.- RECURSOS
Todo plan de accién necesita recursos para poder implementarse.

- Recursos humanos: La comision de igualdad, compuesta por diez personas, sera
la responsable de coordinar la implementacion del plan de accién, contando con
la colaboracion de personas externas a esta comision, pero que son clave para la
implementacion del plan, como la direccién, la unidad de comunicacion, personal
de la unidad de RRHH o de Seguridad y prevencion, y el personal del BIST
responsables de poner en marcha programas como From the Mothers of the
Science. El plan sera liderado y coordinado por la agente de igualdad, que esta
formada en igualdad de género y tiene una larga experiencia en este ambito. En
cada ficha del plan de accion se especifican las personas responsables de realizar
la accion.

- Recursos econdmicos y materiales: Existen determinadas acciones que necesitan
recursos econdémicos y materiales para ser llevadas a cabo. La direccién se
compromete a aportar los recursos necesarios para implementar el plan de accién
con éxito. Las partidas econémicas necesarias seran incluidas en el presupuesto
anual de la unidad de RRHH.
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