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Presentacio de |'organitzacio

Escola Universitaria Salesiana de Sarria — Fundacio Privada

Nom i Rad Social Rinaldi

Forma juridica Fundacid

Activitat Educacio

Sector Educacio universitaria

Adreca (*)
Incloure centres de treball als que Pg. Sant Joan Bosco, 74. 08017 Barcelona
faci referencia la diagnosi.

Teléfon 932805244

Web www.euss.cat

Correu electronic direccio@euss.cat

Persona de contacte Andreu Moreno Vendrell

Aguest Pla d’lgualtat aplica a totes les persones de la

Ambit personal i RN
P comunitat universitaria de I'EUSS.

L'Escola Universitaria Salesiana de Sarria (EUSS) impulsada i tutelada per la Fundacid Rinaldi, és un
centre docent d'ensenyament superior que ofereix estudis d'enginyeria, preferentment en la branca
industrial.
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Dades entorn la diagnosi

Data de realitzacio de la diagnosi

Periode de referencia temporal de les dades
de la diagnosi(*)

(*)En aquells ambits en que cal analitzar
dades evolutives, detalleu el marc temporal
de referencia.

Ambit temporal: periode d’aplicaci6 i
vigencia del pla d’igualtat

N2 de persones en plantilla

Persona responsable de la realitzaci6 de la
diagnosi

Persones que han col-laborat en la realitzacié
de la diagnosi. Indiqueu noms i cognoms

Olga Vendrell
Presidenta

Signat digitalment per

VENDRELL BALCEELS, OLGA
(FIRMA) el dia 08/11/2023 amb
un certificat emés-per AC DNIE

005 ——

Manoli Alcaraz

Fi r mado por

ALCARAZ ESQUI NAS
MANUELA -
*xxTHE4* * di a

Carlos Ortega

el

Signat digitalment per ORTEGA
GARCIA, CARLOS (FIRMA) el
dia 08/11/2023 amb un certificat
emeés per AC DNIE 005

5 de juliol de2023

2015-2016 a 2019-2020

2023-2024 a 2026-2027 (4 anys)

70

Olga Vendrell Balcells

-Part persones treballadores:

Carlos Ortega Garcia (membre Comite
Empresa)

Sara Redondo Cortés (fins maig 2022)
Olga Vendrell Balcells

-Part direccid:

Manoli Alcaraz Esquinas
José Victor Gallardo Espinal
Andreu Moreno Vendrell

- Part estudiants:
Ramon Rovira Soliva

Andreu Moreno

Secretari
Fi rmat per MORENO
VENDRELL - | *5454** el
dia 08/11/20 nb un
certifict e er EC

Ci ut adani a

José Victor Gallardo

Usuari os
Ramon Rovira

=
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Comissio de seguiment, avaluacio i revisio

La Comissidé de seguiment, avaluacid i revisid del Pla d’lgualtat de I'EUSS és la Comissié d’lgualtat del
Sistema de Garantia Interna de Qualitat de la institucié.

Composicid
La comissio haura de ser paritaria en génere i estara formada com a minima per:
1. Una persona de I'Equip Directiu.
2. Una persona del professorat*.
3. Una persona del personal d’administracio i serveis*.
4. Una persona de la Comissié d’Alumnes.
* Com a minim, una persona del PDI o del PAS ha de ser membre del Comité d’Empresa.

Funcionament

La comissio té com a objectius:
1. Fer el seguiment del Pla d’lgualtat, que inclou avaluacié i revisid, anualment.
2. Proposar a Direccid les accions oportunes per assolir els objectius del Pla d’lgualtat, per

tal que s’incorporin al Pla operatiu anual del centre.

3. Proposar les modificacions del Pla d’lgualtat que puguin sorgir durant la seva vigéncia.

La comissio es reunira de forma ordinaria anualment.

Els acords de la comissio s’estableixen per majoria simple.

Procediment de modificacio del Pla d’igualtat

El procediment de modificacid del Pla d’igualtat és fruit del seguiment, I'avaluacid i la revisié d’aquest.
Si apareixen discrepancies en la seva aplicacié, seguiment, avaluacido o revisid, la Comissid les
analitzara i consensuara una proposta de modificacié, que elevara al Comite d’empresa i a I'Equip
directiu del centre, per al seu debat, 'aprovacié definitiva i el registre al REGCON (Registre i diposit de
convenis col-lectius, acords col-lectius de treball i plans d’igualtat).
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1. Cultura i gestio organitzativa

1.1.

1.2.

Treball previ en igualtat

Unié Europea
Fons social europeu
L'FSE inverteix en el teu futur

SI  NO
e Existencia d’'un Pla d’igualtat previ .
e Existéncia d’un pla de responsabilitat social que incorpori la igualtat
d’oportunitats. .
En cas afirmatiu, detalleu la data del Pla o dels Plans anteriors i un breu
resum dels resultats assolits.
e L'organitzacié ha rebut alguna certificacid o un premi relacionat amb la
promocié de la igualtat de dones i homes. .
En cas afirmatiu, indiqueu quins.
e L’organitzacid vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violéncia
masclista. .
En cas afirmatiu, indiqueu com.
Es desconeixen els drets laborals de les dones victimes de violéncia masclista.
Gestid organitzativa i relacions laborals
SI  NO

e Enla documentacié corporativa i/o conveni col-lectiu es troba la igualtat
de dones i homes recollida de manera explicita.
En cas afirmatiu detallar on i com s’expressa.

Si, parcialment.

En la Resolucién de 4 de julio de 2012, de la Direccidon General de Empleo, por
la que se registra y publica el XlIl Convenio colectivo de dmbito estatal para los
centros de educacion universitaria (BOE-A-2012-9803) consta I'article 63 sobre
la igualtat d’oportunitats i la no discriminacio.

Aquest article fa referéncia a la Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes i destaca que “las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con
esta finalidad, adoptardan medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, medidas que negociaradny, en
su caso, acordaran, con la representacion legal de los trabajadores, en la forma
que se determine en la legislacidn laboral.”

També recorda la obligatorietat d’elaborar una pla d’igualtat (en el moment en
gue es va signar el conveni, 'any 2012, aquesta obligatorietat només afectava
a les empreses de més de 250 persones treballadores).

En I'article 50 es fa referéncia a I'assetjament moral a la feina.



https://www.boe.es/buscar/doc.php?lang=ca&id=BOE-A-2012-9803
https://www.boe.es/buscar/doc.php?lang=ca&id=BOE-A-2012-9803
https://www.boe.es/buscar/doc.php?lang=ca&id=BOE-A-2012-9803
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En I'article 55 sobre faltes i sancions s’especifica com a faltes molt greus:
“Las faltas graves de respeto y los malos tratos, de palabra u obra, a
cualquier miembro de la comunidad educativa del Centro.”

- “Todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente al
respeto de laintimidad y dignidad de la mujer o el hombre mediante la
ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si tal conducta o
comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicién
jerdrquica supondra una circunstancia agravante de aquella.”

- “La realizacién de actos y el mantenimiento de comportamientos
frecuentes que de forma reiterada y sistematica busquen socavar la
dignidad de la persona y perjudicarla moralmente, sometiéndola a un
entorno de trabajo discriminatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.”

En la Resolucién de 6 de octubre de 2020, de la Direccién General de Trabajo,
por la gue se registra y publica el Acuerdo de modificacion del Xlll Convenio
colectivo de ambito estatal para los centros de educacidn universitaria e
investigacién (BOE-A-2020-12491) s’actualitza I'article 63 de “lgualdad de
oportunidades; no discriminacién por razén de sexo y medidas para prevenir
las situaciones de acoso en el trabajo”, que incorpora en el seu titol la prevencié
de situacions d’assetjament a la feina, malgrat que després no es concreta en
quins termes:

Agquest article s’actualitza amb les disposicions del Reial decret llei 6/2019, d’1
de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacié pel que fa a
I'obligatorietat de les empreses a partir de 50 persones treballadores
d’elaborar plans d’igualtat.

Per ultim, introdueix un punt sobre retribucions:

3. Los centros estdn obligados a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor, la misma retribucion, salarial o extrasalarial ya sea directa o indirecta,
sin que pueda producirse discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno
de sus elementos o condiciones.»

En el pla estratégic 2018-2021 s’inclou dins de I'objectiu 1 “Reforgar el model
identitari de I'EUSS dins el sistema universitari on amb autonomia es prioritza
la formacio integral dels i de les estudiants perqué assoleixin una vida plena i
siguin agents transformadors de la societat” 'estrategia E1.12 “Promoure una
incidéncia transformadora de la societat, especialment en els aspectes que
afecten la condicié de vida dels i de les joves, la igualtat de génere, I'etica
professional, els drets humans i la proteccid6 del medi ambient”. Aquesta
estrategia es va elaborar dins del pla operatiu 2021-2022 amb les seglients
accions relacionades amb la igualtat de genere:

- A1.12.6 Organitzar les activitats del dia internacional de la dona

- A1.12.7 Fer una campanya de prevencié sobre I'assetjament

- Al1.12.8 Elaborar el primer pla d'igualtat

En la Brochure Corporativa de I'EUSS, dins de I'apartat Missid, visié i valors,
s’inclou com a valors al voltant de la identitat del centre “la llibertat, la justicia,

10


https://boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-12491
https://boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-12491
https://boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-12491
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la solidaritat, la tolerancia, la pau, la sostenibilitat i la igualtat real i efectiva
entre dones i homes”. Aquesta informacid no apareix a la web ni al Manual del
Sistema de Garantia Interna de Qualitat.

e Esrecullen les dades relatives a la plantilla desagregades en funcié de la .
variable “sexe”.

Les dades es recopilen desagregades per sexe, tot i que fins ara no s’han
utilitzat.

e Enla documentacié relativa als processos de seleccid, contractacio, .
promocid, etc. s’hi contempla la igualtat de dones i homes. En cas
afirmatiu, detalleu on i com s’expressa

Es consulta i s’analitza el Procés PEO4 - Definicid de la politica de PDI i PAS,
dins del qual hi ha I’evidéncia EV05-PEO4 Politica de gestio de les persones
(Data de I'Gltima revisié: Juny de 2016). En aquest document es descriuen els
criteris de seleccio del PDI i PAS, i els processos de captacid, formacié,
avaluacio, promocid, reconeixement i incentivacié. No hi ha cap referencia a
la igualtat de dones i homes. Tampoc en cap dels documents segiients:
- Instruccién ITO1-PEO4 Captacion y seleccion del PDI (Data de I'dltima
revisio: Abril de 2012)
- Instruccién ITO2-PEO4 Captacion y seleccidon del PAS (Data de I'dltima
revisié: Abril de 2012)
- PS10 Avaluacid, promocid, reconeixement i incentivacié de PDI i PAS
(Data de I'Gltima revisié: Abril de 2020)

e S’incorporen sistemes de gestid de la qualitat que incloguin indicadors per .
a la mesura de la situacié d’igualtat de dones i homes.
En cas afirmatiu, quins indicadors?

Es disposa de la majoria d'indicadors desagregats per sexe, excepte els de
satisfaccié (el curs 2020-2021 és el primer on es demana el sexe a totes les
enquestes de satisfaccio que es passen a qualsevol col-lectiu).

Tanmateix, I'Unic indicador que s’esta mostrant i analitzant desagregat per sexe
(a la titulacié en grafics de la web publica, als informes de seguiment, a
['autoinforme d'acreditacié en el seu moment...) és la matricula de nou accés.
La resta no.

Aix0 s’explica pels seglients motius:

- La versio del 2019 de la guia d'AQU del seguiment de les titulacions no
concreta res de la desagregacié d'indicadors per sexe.

- La versié del 2019 de la guia d'AQU d'acreditaciéo de les titulacions ja
contempla que cal incorporar la perspectiva de génere en l'analisi de les
titulacions. A I'EUSS es va fer I'autoinforme el 2016 i llavors no se'n deia res.

En la guia d'AQU d'acreditacio de les titulacions es diu que cal valorar si el SGIQ
recull i analitza indicadors relacionats amb la perspectiva de genere. La
resposta és no.

11
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1.3. Estructures i participacio

SI NO

e Existencia d’una estructura destinada a treballar la igualtat d’oportunitats .
entre dones i homes: Comissio d’igualtat.
En cas afirmatiu: Composicio de la Comissid d’igualtat. Indiqueu el
nombre de persones i la ubicacio a I'organitzacié.

La Comissid d’igualtat de I'EUSS es constitueix el 20 de novembre de 2019 amb
els objectius seglients:
o Donar visibilitat a les discriminacions que dificulten la igualtat efectiva
entre dones i homes.
o Fomentar la igualtat plena de dones i homes en la nostra comunitat
educativa.
o Fomentar lainclusié de la perspectiva de génere en els plans d’estudi.
o Integrar 'estudiiaplicacié del principi d’igualtat en els cursos i programes
per a la formacié inicial i permanent del personal.
o Elaborarisupervisar un pla d’igualtat que s’integrara al pla estratégic del
centre.

La composicié ha d’incloure:

o Membre del PAS.
o Membre de I'Equip directiu.
o Membre del PDI
o Membre del Comite d'empresa.
o Membre de la Comissié d'Alumnes.
e Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la Comissid .
d’igualtat?

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants.

COMPOSICIO DE LA COMISSIO
D'IGUALTAT

= DONA = HOME

La composicio és for¢a equilibrada pero es voldria que fos 50% - 50%.
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e Existéncia dins de 'empresa de la figura de I'agent d’igualtat. .
En cas afirmatiu, detalleu la formacié rebuda.

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

homes.
En cas afirmatiu, indigueu el nombre de persones i funcions.

e S’ha negociat i consensuat amb la representacié legal de treballadors i .
treballadores sobre politiques, accions o iniciatives vinculades amb la
igualtat d’oportunitats.

En cas afirmatiu, detalleu el metode de treball per a la negociacid i el
consens (reunions periodiques, per exemple) i el resultat obtingut.

e Hiha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes a la representacié .
legal de treballadors i treballadores?
En cas afirmatiu: Composicié de la representacié legal de treballadors i
treballadores.
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

COMPOSICIO DE LA REPRESENTACIO
LEGAL DE TREBALLADORES |
TREBALLADORS

= DONA = HOME

El Comite d’empresa de I'EUSS es va constituir el 21 de febrer de 2018.

Les dades mostren que no hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i
homes dins del comité.

Cal tenir en compte, pero, que les dones suposen un 27,1% de la plantilla, per la
qual cosa la representacié femenina es pot considerar lleugerament per sota de
I'equilibri.
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1.4. Comunicacio i imatge corporativa

SI  NO
e Difusié de continguts especifics d'igualtat de dones i homes, inclosos
continguts contra la violéncia masclista. .
En cas afirmatiu, indiqueu a través de quins canals i il-lustrar-ho amb algun
exemple.

Si, es fa difusié de continguts relacionats amb la igualtat per mitja de les xarxes
socials, la cartelleria del centre, la Neussletter i els bons dies a 'aula.

Com a exemples:

1. Noticia a Twitter sobre I'elaboracié del pla d’igualtat.

@ EUSS School of Engineering @EUSSenginyeria - 27 abr.

La Comissio d'lgualtat esta treballant en I'elaboracié d'un Pla d’lgualtat per a
I'EUSS.

Awvui entrevistem a I'Olga Vendrell, Presidenta de la Comissid Negociadora
del Pla d'lgualtat, per conéixer quina sera la seva aplicacio practica.
Inkd.in/eH7ZWjY

#EUSS #lgualtat

2. Publicacid a Instagram en motiu del 25N-Dia Internacional per a
I’eliminacié de la violéncia contra les dones. Durant diversos dies es va
fer una publicacié diaria fent referencia a comportaments que podien
suposar algun tipus d’assetjament.
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@ eussenginyeria * Siguiendo

3 EUSS School of Engineerin:

School of cineenrg
Engineering

@ eussenginyeria No ho consentis! @

#EUSS #SomEUSS #EUSSEnginyeria
#lgualtatEUSS

E LS G ESTOS O BSC E N S I fF)iaContraLaViotenciaMasclista #25N
LES MIRADES CAP AL TEU

COS QUE SENTS

INTIMIDATORIES SON
ASSETJAMENT SEXUAL

Qv W

. Les gusta a iflorensa y 42 personas mas
NO HO CONSENTIS! .

25-N: DIA INTERNACIONAL PER A L'ELIMINACIO
DE LA VIOLENCIA CONTRA LES DONES @) RIS srn

23 DE NOVIEMBRE DE 20

3. Publicacié a Instagram en motiu del Dia Internacional de la Dona i la
Nena en la Ciéncia.

@ eussenginyeria * Siguiendo
EUSS School of Engineering

@ eussenginyeria Avui és el Dia

Internacional de la Dona i la Nena en
la Ciéncia, una oportunitat per acabar
amb els estereotips i defensar que les
carreres professionals de ciéncia,
tecnologia, enginyeria i matematiques
no tenen génere. Empoderem a les
nenes per ser #WomeninScience &

#EUSS #SomEUSS #EUSSEnainveria

,'_:'QV N

' Les gusta a pa.sevilla y 81 personas mas

4. Recull de noticies de la Neussletter sota la categoria “Igualtat”.

e L’organitzacié fomenta o participa en activitats de promocid de la igualtat de .
dones i homes (jornades, seminaris, programes publics, etc.).
En cas afirmatiu, detalleu quines i quan.

Si, des del curs 2018-19 es fan accions per treballar la igualtat dins de
I’organitzacid. Amb la creacié de la Comissid d’igualtat, aquesta ha passat a ser
I’encarregada d’organitzar les activitats i accions de sensibilitzacié que giren,
sobretot, perd no exclusivament, al voltant de dues dates: el 8M-Dia
Internacional de les Dones i el 25N-Dia Internacional de la Violéncia contra les
Dones.

Aguestes activitats prenen forma de taules rodones, xerrades, cartelleria, slides
a la web, notes de premsa, sessions fotografiques, publicacions a les xarxes
socials, etc.

Com a exemples:

15


http://neussletter.4veuss.com/wordpress/category/igualtat/

| Generalitat de Catalunya
Departament de Treball, Afers Socials
i Families

Unié Europea
Fons social europeu
L'FSE inverteix en el teu futur

1. Campanya “No ho consentis!” enfocada a I'assetjament laboral o social
amb la intencié de fer conéixer el Protocol per prevenir i actuar contra
I'assetjament sexual, I'assetiament per rad de sexe, orientacio sexual,
identitat de génere o expressio de génere, la violéncia masclista, i
'assetjament laboral.

ELS GESTOS OBSCENS |
LES MIRADES CAP AL
TEU COS QUE SENTS
INTIMIDATORIES SON

QUE RIDICULITZIN
HABITUALMENT LES
TEVES CAPACITATS PEL
FET DE SER DONA ES

QUE ENVAEIXIN
REITERADAMENT EL
TEU ESPAI FiSIC QUAN
TU NO HO VOLS ES

‘QUE ET FACIN
COMENTARIS O
ACUDITS SEXISTES
REPETIDAMENT ES

ASSETJAMENT SEXUAL
LES BROMES | ELS QUE ET CONTACTIN QUE DIFONGUIN QUE POSIN EN DUBTE

COMENTARIS DE TIPUS REPETIDAMENT PER IMATGES, VIDEOS O REITERADAMENT LA

SEXUAL QUE TROBIS LES XARXES SOCIALS DADES PERSONALS TEVA VALUA PEL FET
OFENSIUS O OBSCENS ESISNEIelolII SN IIVISNN SENSE EL TEU PERMIS DE SER DONA ES

SON ES ES

%
Oee,

2. Video I'Enginyeria també és cosa de dones!

3. Campanya “La igualtat és com la gravetat, una necessitat”.

€uss

enginyeria

JORNADA
DIA INTERNACIONAL
DE LES' DONES 2020

"LA IGUALTAT ES
COM LA GRAVETAT, 5
M UNA NECESSITAT". 3’

#lgualtatEUS
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4. Promocid a les xarxes socials de la campanya “Si no em veus, no hi soc” sobre
la invisibilitat de les dones en els mitjans de comunicacié. En aquesta
campanya és van repartir boligrafs com el de la fotografia.

@ eussenginyeria + Following
EUSS School of Engineering

@ eussenginyeria El proxim 3 de marg
a les 12h es reivindica a I'EUSS el

Dia Internacional de les Dones amb
una taula rodona sota el lema “Si
no em veus, no hi soc" per
denunciar la falta de representacio
de les dones en els mitjans de
comunicacio.

La taula rodona comptara amb la
preséncia de Karma Peird,
periodista especialitzada en
tecnologies de la informacié i la
comunicacio, i Marta Corcoy,
presidenta de I'Associacié de Dones
Periodistes de Catalunya.

L'acte, obert a tota la comunitat
@ Liked by olgavendrellbalcells and
59 others

5. Per ala celebracié de la Diada de Sant Jordi de I'any 2021, la direccié del
centre va obsequiar a totes les persones treballadores (homes i dones)
amb una rosa. Fins ara, només la rebien les dones.

e L'organitzacié informa del seu posicionament pel que fa a la igualtat de .
dones i homes a les empreses amb les quals collabora
(proveidores/clientela/usuariat).

En cas afirmatiu, detalleu quines i quan.

e Esrequereix el compliment normatiu en matéria d'igualtat de dones i homes
a les empreses amb les quals col-labora (ETT, proveidores, etc.). .
En cas afirmatiu, indiqueu com.

1.5. Comportaments contraris al valor de la igualtat

SI  NO
e En alguna ocasié s'han produit a l'organitzacid dificultats o conflictes
relacionats amb la vulneracid del principi d'igualtat de dones i homes? .
Expliqueu a través de quin canal s’ha posat en coneixement de
I’organitzacié? Quina ha estat la resposta de la direcci6?

Si, es recorda un cas. El canal utilitzat va ser una entrevista amb direccid i la
resposta va ser una entrevista amb direcci6 amb la persona que havia
desencadenat el conflicte.

17




III Generalitat de Catalunya _ Unié Europea
NV, Departament de Treball, Afers Socials Fons social europeu
i Families L'FSE inverteix en el teu futur

1.6. Percepcid, creences i mentalitat de les persones

e Percentatge de participacié de la plantilla en la resposta a ’enquesta (Percentatge del
total de la plantilla i percentatge de participacio, segregat per sexe)

PARTICIPACIO TOTAL

ES mMNo

PARTICIPACIO DONES PARTICIPACIO HOMES

NS mNo N5 WMo

Si analitzem la participacio de la plantilla en la resposta a I'enquesta, ja veiem una important
diferencia entre dones i homes. Gairebé la totalitat de les dones de la plantilla (un 95%) ha

respost I'enquesta, mentre que en el cas dels homes només ho ha fet una mica més que la
meitat (53%).
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Analisi de les respostes a les preguntes seglients de I'enquesta, de manera global i
segregades per sexe.

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que a I'organitzacio es té en compte
la igualtat d’oportunitats entre dones i homes? Dones i homes tenen una percepcié

diferent?
EN GENERAL, CREUS QUE L'EUSS TE
EN COMPTE LA IGUALTAT
D'OPORTUNITATS ENTRE DONES |
HOMES?
EmGens MPoc mBastant mMolt
Ql: DONA Ql: HOME

B Gens MPoc MBastant B Molt HGens MPoc MBastant m Molt

La valoracié general és forga positiva. Les dades desagregades per sexe mostren que la
valoracid de les dones és més baixa: només un 18% considera que a I'EUSS es té molt en
compte la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, enfront de 46% dels homes.
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» Creuen les persones que han respost l'enquesta que I'equip directiu esta
sensibilitzat i compromes perque la igualtat d’oportunitats i de tracte sigui una
realitat? Dones i homes tenen una percepcid diferent?

CREUS QUE L'EQUIP DIRECTIU ESTA
SENSIBILITZAT | COMPROMES PERQUE LA
IGUALTAT D'OPORTUNITATS | DE TRACTE
SIGUI UNA REALITAT?

W Gens WPoc mBastant W Molt

Q1: DONA Q1l: HOME

HGens EPoc MBastant mMolt HGens HPoc MBastant m Molt

Pel que fa a la percepcid sobre la sensibilitzacié i el compromis de I’equip directiu perqué la
igualtat d’oportunitats sigui una realitat, els resultats generals sén molt positius. Si
s’analitzen les dades desagregades per sexe, veiem que la percepcié de les dones és més
baixa. Un 61% dels homes consideren que lI'equip directiu esta molt sensibilitzat i
compromes, mentre que només hi ha un 12% de les dones que opinen el mateix. La major
part de les dones, un 70%, consideren que l'equip directiu esta bastant sensibilitzat i
compromes.

Il Generalitat de Catalunya Unié Europea -

20




|i‘ Generalitat de Catalunya Unié Europea
)V, Departament de Treball, Afers Socials Fons social europeu
i Families L'FSE inverteix en el teu futur

> Les persones que ha respost I'enquesta s’han sentit o han sentit algun cop que s’ha
menystingut o discriminat algu a la feina pel fet de ser home o dona? Dones i homes
tenen una percepcié diferent?

ALGUN COP T'HAS SENTIT O HAS

SENTIT QUE S'HA DISCRIMINAT O

MENYSTINGUT A LA FEINA A ALGU
PEL FET DE SER HOME O DONA?

HSi mNo

Q1: DONA Q1l: HOME

HSi mNo HSi mNo

En aquesta pregunta s’aprecia una clara diferéncia entre dones i homes. Un 44% de les
dones que han respost I'enquesta s’han sentit alguna vegada discriminades o bé han cregut
que es menystenia algu pel fet de ser home o dona. Només un 11% dels homes que han
respost I'enquesta han tingut la mateixa experiencia.
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» Creuen que és necessari un Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes a
I’organitzacié? Dones i homes tenen una percepcid diferent?

CREUS QUE ES NECESSARI UN PLA
D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS DE
DONES | HOMES?

HSi mNo

9%

Q1: DONA Ql: HOME

HSi mNo HSi mNo

0%

Novament, les dades desagregades per sexe ens mostren diferencies de percepcié entre
dones i homes. Mentre el 100% de les dones que ha respost I’'enquesta considera necessari
elaborar un pla d’igualtat per al centre, hi ha un 15% dels homes que han respost I'enquesta
gue consideren que no ho és.

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.
Dones:

1. “Incloure la igualtat en la identitat institucional (missio, visid i valors).”

2. “Manca de igualtat en els carrecs de responsabilitat.”
Homes:

3. “Que no es facin coses per fer veure i complir I'expedient, hi ha d'haver un esperit

real de canvi.”
4. “Elaboracio del pla d'igualtat.”
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1.7. Conclusions de I"'ambit cultura i gestio organitzativa

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit cultura i gestié organitzativa

PUNTS FORTS

En els plans estrategics 2018-2021i2021-2024
consta la promocié de la igualtat de génere,
entre d’altres aspectes, com a estratéegia per
aconseguir l'objectiu de formar els i les
estudiants perqué assoleixin una vida plena i
siguin agents transformadors de la societat.

El centre compta amb una Comissié d’lgualtat
des del novembre de 2019. Actualment, ha
deixat de ser paritaria a causa de la baixa de
I'alumna que en formava part, pero es
considera aquest fet circumstancial. S’ha de
buscar una altra estudiant que la substitueixi.

Es fa difusié de manera periodica i continuada
de missatges relacionats amb la igualtat per
diversos canals: xarxes socials, cartellera,
Neussletter, bons dies a 'aula...

Periodicament, es duen a terme activitats i
accions de sensibilitzacié per treballar la
igualtat dins de l'organitzacié: campanyes,
xerrades, taules rodones, cartelleria...

La percepcié general de la plantilla al voltant
dels temes plantejats a I'enquesta en materia
d’igualtat és forga positiva, tot i que s’aprecia
que les dones solen tenir una pitjor percepcio
en tots els items.

El 91% de les persones que van respondre
I’enquesta consideren que és necessari un pla
d’igualtat a I'EUSS.

AREES DE MILLORA

El paper de laigualtat en la identitat del centre
no esta definit.

No es treballen les dades relatives a la plantilla
desagregades per sexe.

No es contempla la igualtat en la
documentacié relativa als processos de
seleccid, contractacié, promocié, etc.

Pel que fa a la gestio de la qualitat, es disposa
de la majoria d’indicadors desagregats per
sexe, excepte els de satisfaccid, pero després
les dades no s’analitzen tenint en compte
aquesta variable. A partir del curs 2020-21 ja
es comenca a demanar el sexe a les enquestes
de satisfaccio. Caldra veure si se’n fa una
analisi.

No es disposa al centre d’una figura que actui
com a agent d’igualtat.

El personal de RH no compta amb formacié en
igualtat d’oportunitats.

No hi ha representacid paritaria en la
representacié legal de les persones
treballadores.

Es desconeixen els drets laborals de les dones
victimes de violéncia masclista.

El centre no informa del seu posicionament
pel que fa a la igualtat ni requereix el
compliment normatiu en matéria d’igualtat a
les empreses amb les quals col-labora.

L'enquesta a la plantilla va ser resposta pel
95% de les dones de la plantilla, mentre que
només el 53% dels homes la va contestar. Aixo
pot indicar la importancia que ambdds sexes
donen al tema de la igualtat d’oportunitats.
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Un 44% de les dones que van respondre
I’enquesta manifesten que algun cop s’han
sentit o han sentit que s’"ha menystingut algu
a la feina pel fet de ser home o dona. Només
un 11% dels homes va respondre el mateix.

1.8. Pla de millora

Pla millora ambit cultura i gestio organitzativa
Proposta de millora Indicador Valor Valor Calendari
inicial objectiu
OPI1.1 Mostrar a la web el Apartat a la web en igualtat No Si 2023-
posicionament del centre en de génere 2024
igualtat de génere
OPI1.2 Fomentar una Percentatge dones al Comite | No Si 2026-
representacié proporcional en la | d’empresa és igual o superior 2027
representacié de les persones al percentatges de dones en
treballadores la plantilla
OPI1.3 Confeccionar un Document amb els drets No Si 2026-
document amb els drets laborals | laborals de les dones victimes 2027
de les dones victimes de de violéncia masclista.
violéncia masclista.
OPI1.4 Institucionalitzar la figura | Institucionalitzada la figura No Si 2026-
d’agent d’igualtat d’agent d’igualtat 2027
OPI1.5 Afegir al valor Afegit al valor n? 1 la igualtat | No Si 2023-
institucional n2 1 la igualtat entre homes i dones 2024
entre homes i dones
OPI1.6 Incloure la igualtat de Criteri inclos a la Politica de No Si 2023-
donesihomesen la personal. 2024
documentacio relativa als
processos de seleccio,
contractacid, promocid, etc.
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2. Condicions laborals
2.1. Presencia de dones i homes a tota I'organitzacié

Dades plantilla total
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Composicio de la plantilla
Nombre

H DONA
B HOME
Composicio de la plantilla
Percentatge
m DONA
® HOME
SI NO

e Hiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la plantilla?

e Es similar la composicié de la plantilla a la preséncia de dones i homes al
sector?

Si agafem com a referencia el 4rt Pla d’lgualtat de la UPC, el percentatge de
dones I'any 2021 en el PDI és del 25,2% i en el PAS esta entre el 70 i el 90% en
funcié de la categoria
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2.2. Caracteristiques generals de la plantilla

Distribucid de la plantilla per antiguitat
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per antiguitat
Nombre
25
20
15
= DONA
10
m HOME
5 JI w10
0
A.0-05 B.05-10 C.10-15 D.15-20 E.20-25 F.25-30
Distribucié de dones i homes per antiguitat
Percentatge
100%
50% H DONA
B HOME
0%
A.0-05 B.05-10 C.10-15 D.15-20 E.20-25 F.25-30
Sl NO
¢ Hi ha diferencies entre dones i homes a les diferents franges d’antiguitat? .
En cas afirmatiu, en quines? Quina explicacio hi trobeu?

La contractacié ha estat majoritariament d’homes al llarg de temps. En el cas
del PDI la composicio és una projeccio del mén de I’enginyeria on la preséncia
de la dona és minoritaria
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Distribucid de la plantilla per edat
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Mitjana d'edat de dones i homes
48,0
47,5
47,0
H DONA
46,5 B HOME
46,0 -
45,5 -+ T
DONA HOME
Distribucié de dones i homes per franges
d'edat
Percentatge

100%

80%

60% H DONA

40%

B HOME
20% . .
0%
18-30 30-40 40-50 50-60 60-
SI NO

e Hihadiferencies entre dones i homes a les diferents franges d’edat? En cas
afirmatiu en quines franges es concentren més homes o dones?
Quina explicacié hi trobeu?
A l'inici de I'EUSS el PDI estava format a la seva totalitat per homes i sén el
personal amb més edat.

Distribucié de la plantilla per nivell d’estudis finalitzats
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
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Distribucié de dones i homes per nivell
d'estudis
Nombre
60
40
H DONA
20
B HOME
0
A. SENSE ESTUDIS E. FP/CICLE FORMATIU F. ESTUDIS
UNIVERSITARIS
Distribucié de dones i homes per nivell
d'estudis
Percentatge
100%
- I o
0% B HOME
A. SENSE ESTUDIS E. FP/CICLE FORMATIU F. ESTUDIS
UNIVERSITARIS
SI NO
e Hiha diferencies entre dones i homes pel que fa al nivell de formacio?
En cas afirmatiu, quines? .

Tot el PDI esta format per persones amb estudis universitaris i, a la
vegada, la majoria de persones que formen aquest col-lectiu sén homes.
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2.3. Distribucié de dones i homes al conjunt de I'organitzacié

Distribucid de la plantilla per centre de treball
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per centre de
treball
Nombre
60
40 H DONA
20
B HOME
0
EUSS
Distribucié de dones i homes per centre de
treball
Percentatge
100%
80%
60% H DONA
40%
20% B HOME
0%
EUSS
SI NO

e Hiha centres de treball amb més preséncia masculina o femenina?
En cas afirmatiu, en quins centres de treball es concentres més dones o
homes? Quina explicacié hi trobeu?
L’EUSS té un Unic centre de treball.

Distribucid de la plantilla per departaments o arees funcionals.
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
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Distribucié de dones i homes per departament
o area funcional
Nombre
15
10
0 [ ] mhe
PAS Departament Departament Departament Departament Departament
d'electronica d'organitzacié d'electricitat de formacié de mecanica
industrial basica
Distribucio de dones i homes per departament
o area funcional
Percentatge
100%
80%
60%
40% m DO
20% -
PAS Departament Departament Departament Departament Departament
d'electronica d'organitzacié d'electricitat de formacié de mecanica
industrial basica
Si NO
e Hiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a tots els .
departaments?

e Hi ha algun departament on hi hagi un percentatge important de
dones/homes? .
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
La majoria del PDI sén homes i pel contrari al PAS la majoria sén dones.
Sobta que la composicié del Dept. De formacid basica no sigui més
equilibrada a I'estar constituit per persones amb titulacions de I'ambit de
les ciencies i les humanitats.
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Distribucid de la plantilla per nivell professional.
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
Adjunteu un organigrama de I'organitzacio.

Distribucié de dones i homes per grup

professional
Nombre
40
30
20 m DONA
10 B HOME
0 . el == N
Cap Cap Laboratori  Cap Servei Equip Directiu No
Departament responsabilitat
Distribucié de dones i homes per grup
professional
Percentatge
100%
80%
60%
40% B DONA
B HOME
20%
0% | el — - _— J
Cap Cap Laboratori Cap Servei  Equip Directiu
Departament responsabllltat
Sl NO

e En quina proporcié estan representades les dones a I'equip directiu? | al
col-lectiu de comandaments intermedis?

El 28,57% de I'’equip directiu sén dones

Hi ha un total de 20 persones al col-lectiu de comandaments intermedis, dels

quals 9 sén dones (45%). Si mirem els diferents tipus de comandaments

intermedis es pot veure que tant en caps de departament com a cap de

laboratoris la preséncia de les dones és inferior (un 30% dones cap de

departament i un 25% de dones en cap de laboratori).

e Hiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes als diferents
nivells?
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e Hi ha algun nivell on hi hagi un percentatge important de dones/homes?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu? .
Si, sobretot en caps de servei, el % de dones és el 83,33% donat que aquest
nivell pertany al col-lectiu de PAS i en la seva majoria sén dones.
Pel contrari en el nivell de no responsabilitat el % de dones és del 18,60%,
la major part son PDI i el PDI esta format majoritariament per homes.

e Es concentren les dones o els homes a determinats nivells? .
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
Si, veure apartats anteriors.

e En cas que hi hagi subrepresentacié de dones o homes a determinats .
nivells, realitza I'empresa accions o mesures per corregir-ho? En cas
afirmatiu, quines accions porteu a terme?

Distribucié de la plantilla per lloc de treball.
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucio de dones i homes per lloc de
treball
Nombre

30
25
20
15 m DONA
10 m HOME

0

Tit. Sup. PDI doctor/a  PDIl doctor/a PDI graduat /da No Tit. Sup.
recerca
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Distribucio de dones i homes per lloc de
treball
Percentatge

100%
80%

60%

40% m DONA

20% I
| || -. —
Tit. Sup. PDI doctor/a PDldoctor/a PDIgraduat  No Tit. Sup.
recerca /da

m HOME

SI  NO
e Hiha desequilibris pel que fa a la presencia de dones i homes als

diferents llocs de treball? .
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
Si hi ha desequilibris, els motius sén els exposats anteriorment.
El PAS esta format en la seva majoria per titulades superiors, mentre al
PDI, col-lectiu amb titulacié de graduat/da, doctor/a, la majoria son
homes.

e Esconcentren les dones o els homes en determinats llocs de treball?

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu? .
Si, el PDI graduat/da esta format per homes majoritariament i esta relacionat
amb I’antiguitat donat que als inicis de I'EUSS no es demanava la titulacié de
doctor/a. Després ha estat prioritari disposar de la titulacié de doctor/a i
s’han anat incorporant més dones.

2.4. Condicions contractuals de dones i homes

Distribucid de la plantilla per tipologia de contracte.
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per
tipologologia de contracte
Nombre

40

20 H DONA

]
0 L

Indefinit Obra i Servei Mercantil
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Distribucié de dones i homes per tipologia
de contracte

Percentatge
100%
50% H DONA
Indefinit Obra i Servei Mercantil

Sl NO

e Tenint en compte les dades, com és la situacio de dones i homes pel que fa
a la temporalitat?
La temporalitat es concentra en la seva majoria en els homes que sén PDI
col-laborador extern a hores.

e Esconcentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu? .
Es concentren en contractes indefinits en linia amb la composicié de la
plantilla

2.5. Tipologia de jornada de dones i homes

Distribucid de la plantilla per tipus de jornada
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucio de dones i homes per tipus de

jornada
Nombre
30
20
H DONA
10 B HOME
0

Exclusiva Plena Parcial
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Distribucio de dones i homes per tipus de
jornada
Percentatge
100%
80%
60%
H DONA
40% B HOME
20%
0%
Exclusiva Plena Parcial
Distribucié de la plantilla per tipus de jornada/horaris
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
SI NO
e Hiha diferencies entre dones i homes als diferents tipus de jornada? .
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

El % de dones ens els diferents tipus de jornada es correspon amb el % de
dones de la plantilla excepte en la jornada parcial. El departament
d’organitzacio industrial esta format en la seva majoria per homes i a més
homes a temps parcial.

e Esconcentren les dones o els homes en determinades jornades? | horaris?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
NO APLICA (TORNS MATI, TORNS TARDA,...)

e Sis’observen diferéncies en dones i homes pel que fa al tipus de jornada
i/o horaris, responen a necessitats de conciliacio?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
NO APLICA
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2.6. Evolucio i motius de les extincions de la relacié laboral

Sl NO
e En cas de baixes voluntaries, es realitza a les persones una “entrevista de .
sortida”?
e En cas afirmatiu, alguns dels motius de baixa voluntaria dels quatre ultims .
anys es poden adscriure al génere/sexe, inclosos motius d’ordenacié del
temps de treball i conciliacié?
Extincions de la relacid laboral els ultims quatre anys
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
Distribucio extincions de la relacié laboral
ultims 4 anys
Nombre
100
50 H DONA
B HOME
0
DONA HOME
Distribucid extincions de la relacié laboral
ultims 4 anys
Percentatge
100%
50% H DONA
m HOME
0% [
DONA HOME
Sl NO

e Hi ha diferéncies entre dones i homes pel que fa a les extincions de la
relacié laboral produides els Gltims quatre anys?

Compareu aquesta dada amb la preséncia de dones i homes en plantilla. En
cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

El % d’extincions laborals en els homes és més elevat donat que un dels
departaments esta format per professorat que col-labora només en un
determinat semestre i aquest professorat és home.

Només el 10,26% de les extincions dels contractes sén de dones, molt per
sota de la distribucio de la plantilla (27% dones).
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Distribucid de les extincions de relacioé laboral per motiu.
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per motiu de
I'extincio de la relacid laboral
Nombre

80

60

40

20 H DONA

0

® HOME
Q\V“Q Q}v\“\‘v &'\y ?“OO 'booo\
(,O $V‘ Q,\\' O
v < N &
Distribucié de dones i homes per motiu de
I'extincié laboral
Percentatge

100%

50% I
m DONA

0% . . . m HOME
Q\V" Q\_?" 6’\/ (}O \0("
& & ngw \\)%\\y

SI NO

e Hihadiferéncies entre dones i homes pel que fa al motiu de I'extincié de la
relacié laboral? .
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
Hi ha diferencies pel motiu abans explicat, departament amb majoria de
personal temporal i majoritariament home.

e Creieu que dones i homes tenen la mateixa estabilitat a I'organitzacid?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu? .
No s’aprecia una discriminacié per génere en la promocié d’un contracte a
temps complet o un contracte indefinit.
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2.7. Conclusions de I'ambit condicions laborals

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit condicions laborals

PUNTS FORTS \ AREES DE MILLORA

La majoria de dones tenen contracte indefinit. | Falta de contractacié de professores, sobre tot
en els departaments d’organitzacié industrial,
La majoria de dones estan a dedicacid | electronica i electricitat.

exclusiva i plena
Poca preséncia de dones en I'equip directiu
El % d’extincions de la relacid laboral és mes
baix entre les dones.

2.8. Pla de millora

Pla millora ambit condicions laborals
Proposta de millora Indicador Valor Valor Calendari
inicial objectiu

OPI2.1 Potenciar la contractacié | # professores contractades 1 3 2026-
de professores, sobre tot en els 2027
departaments d’organitzacio
industrial, electronica i
electricitat.
OPI2.2 Prioritzar la promocié del | Explicitat en la politica del | No Si 2026-
génere menys representat en | personal que es prioritza la 2027
igualtat de condicions promocié del genere menys

representat en igualtat de

condicions
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3. Accés a I'organitzacio
3.1. Percepcio de les persones
e A partir de les respostes de la plantilla a I’enquesta

Els seglients apartats corresponen a les respostes a I'item 3 de I'enquesta. Analitzeu les
dades segregades per sexe.

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que a I'organitzacié homes i dones
tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de seleccio?

En I'enquesta realitzada no es va considerar aquesta pregunta en concret, pero s’aporta
la pregunta més genérica “En general, creus que I'EUSS té en compte la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes?” que inclou aquest aspecte.

Ql: DONA Q1l: HOME

M Gens MPoc MBastant W Molt WGens MPoc MBastant M Molt

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?
Si, la resposta majoritaria és bastant o molt en els dos generes, pero en el homes la
resposta poc és d’'un 7,1% i en les dones és del 23,5%.

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.
“Fer public al personal la intencié de contractar o cobrir algun lloc de treball”

”I Generalitat de Catalunya Unié Europea -
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3.2. Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a I'accés a I'organitzacio

SI  NO
e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la seleccié
de personal? .
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
e Hi ha definicions dels diferents llocs de treball?
En cas afirmatiu, en aquestes definicions es fa referéncia exclusivament a .
competencies professionals?
El Manual de Qualitat defineix els llocs de treball associat a cadascun dels
carrecs de |'estructura organitzativa, la resta de llocs de treball només
disposem de la definicidé del Conveni Col-lectiu, que és forca elaborada en
el PDI pero no en el PAS. En tots els casos es fa referencia a competéencies
o responsabilitats.
e Disposeu d’ un protocol de seleccid.
En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats .
entre dones i homes?
La seleccid esta dins del procés “PE04 Definicid de la politica de PDI i PAS”.
En concret en les instruccions “ITO1-PEO4 Captacié i seleccié del PDI” i
“IT02-PEO4 Captacid i seleccio del PAS” i en el document “EV05-PE04
Politica de gestio de les persones”. No és explicitada la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes
e Ales ofertes o convocatories d’ocupacid, es denominen els llocs de treball
amb un llenguatge inclusiu? .
Adjunteu exemples que il-lustrin la vostra resposta.
En I'apartat “8 Comunicacié no sexista” es pot veure que pel que fa a les
ofertes perincorporar personal al centre, se n’ha pogut analitzar una petita
mostra i no utilitzen el llenguatge inclusiu.
e Enelcas que laseleccid 'encarregueu a una empresa externa (consultoria,
ETT, etc.), li exigiu que vetlli per la igualtat de dones i homes.
En cas afirmatiu, quins han estat els resultats?
NO APLICA
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Sl

3.3. Com el procés de seleccio vetlla per la igualtat d’oportunitats a I'accés a
I’organitzacio

NO

Les persones que realitzen els processos de seleccidé s’han format en
igualtat de dones i homes?
En cas afirmatiu, especifiqueu la formacié rebuda.

Les entrevistes de seleccio les realitza i valora més d’una persona (donai
home)?

El comité de seleccié de personal docent i investigador té la composicid

seglent:

e La Direccié de I'EUSS o persona en qui delegui, que ostentara la
presidéncia.

e Cap d'estudis, o en qui delegui, als graus, o la coordinacié del master
als masters.

e Cap del Departament al qual s'ha d'incorporar, que ostentara la
secretaria del procés.

Actualment la direccid, cap d’estudis i les persones caps dels departament
académics (els associats a una titulacio i que son susceptibles d’incorporar
professorat) son homes.

El comité de seleccié de personal d'administracio i serveis, que sera

nomenat per I'equip directiu, té la composicio seglient:

e La Direccio de I'EUSS o persona en qui delegui, que ostentara la
presidencia.

e L'Administracié o persona en qui delegui.

e Lapersona responsable de I'Area o servei on es produeixi la nova
incorporacid, que ostentara la secretaria del procés.

Actualment I’Administracid esta al carrec d’'una dona i les persones
responsables d’area o servei susceptibles d’incorporar personal PAS poden
ser home o dona, i la direccid esta al carrec d’un home.

Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen exclusivament a
I’ambit professional?
En cas afirmatiu, especifiqueu les proves que es realitzen.

Es realitzen les seglient proves:

e Analisi de la documentacio aportada en la sol-licitud, fonamentalment
el curriculum.

e Entrevista amb la persona candidata amb direccio, i cap d'estudis pel
PDl i cap de l'area/servei en el cas del PAS.

e En el cas de contractacié de PDI plena o exclusiva es demana preparar
la guia docent d'una assignatura, realitzar una classe davant de
direccio, cap d'estudis i cap de departament, i atendre un torn de
preguntes.
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e En els processos selectius, es té en compte la situacio personal o familiar .
de les candidatures?
En cas afirmatiu, per quin motiu?

e En els processos selectius, es té en compte el sexe de la persona com un .
element per valorar la idoneitat per a un determinat lloc de treball?
En cas afirmatiu, per quin motiu?

e Es potencia la incorporacid de I'altre sexe en aquells llocs en qué es troba .
subrepresentat.
En cas afirmatiu, especifiqueu en quins casos?

3.4. Evolucio de les contractacions

Contractacions produides els tltims quatre anys i grup professional
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
Adjuntem les dades de contractacid del 2016-2017 a 2020-2021

Evolucid contractacions

120%

2 (100%)
100%

20 (83%)

4(17%)

PDI Home PDI Dona PAS Home PAS Dona

SI  NO

e S’ha rebut un nombre similar de candidatures de dones i homes per
participar als processos de seleccid que s’han portat a terme els ultims
guatre anys?

En cas negatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

La majoria de processos de contractacid s’han produit en circumstancies
d’urgéncia o amb una persona recomanada per una altra persona. En
consequéencia no podem donar resposta a aquesta pregunta
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e Hiha equilibri en la contractacié de dones i homes? .
En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

Les contractacions reprodueixen el patré del PDI masculinitzat i el PAS
feminitzat, que respon també a la composicié del mercat laboral dels
respectius ambits.

e Les contractacions realitzades els ultims quatre anys han servit perqué la .
plantilla esdevingui més paritaria?

No, ha mantingut el mateix desequilibri.

e A les incorporacions dels quatre ultims anys, s’observa diferéncia entre
dones i homes pel que fa al grup professional? .
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
Les contractacions reprodueixen el patré del PDI masculinitzat i el PAS
feminitzat, que respon també a la composicié del mercat laboral dels
respectius ambits.

e Les contractacions realitzades els Ultims quatre anys han servit perqueé la .
plantilla, per nivells, esdevingui més paritaria?
En cas afirmatiu, en quins nivells?

Contractacions produides els tltims quatre anys per departament o area funcional.
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Evolucié contractacions
120%
100% 100%

100% 013

80% 57%
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SI  NO

percentatges del 9% fins al 50%.

e S’hanincorporat més dones o homes a un departament concret?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
En els departament d’Electronica i Electricitat només s’han incorporat
homes. En la resta de departaments hi ha incorporaci6 de dones en

e Les contractacions realitzades els Ultims quatre anys han servit perqué la
plantilla, per departaments, esdevingui més paritaria?
En cas afirmatiu, en quins departaments?

3.5. Conclusions de I'ambit accés a I'organitzacid

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

PUNTS FORTS

Ambit accés a I'organitzacié

\ AREES DE MILLORA
investigador té la composicié masculina

No s’inclou la igualtat de dones i homes com
un dels objectius de la seleccié de personal

Les persones que realitzen els processos de
seleccid no s’han format en igualtat entre
dones i homes

No es potencia la incorporacio de I'altre sexe
en aquells llocs en qué es troba
subrepresentat

Les contractacions reprodueixen el patré del
PDI masculinitzat i el PAS feminitzat, que
respon també a la composicié del mercat
laboral dels respectius ambits.

En els departament d’Electronica i Electricitat
només s’han incorporat homes.

El comité de seleccid6 de personal docent i
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Proposta de millora

Indicador

Pla millora ambit accés a I'organitzacio

Valor
inicial

Valor
objectiu

Calendari

departament en que es troba
subrepresentat

incorporacié de I'altre sexe en
aquells llocs i departament en
gue es troba subrepresentat

OPI3.1 Incorporar la presencia Especificat la preséncia No Si 2026-
femenina en el comite de femenina en la composicid 2027

seleccid de personal docent i comité de seleccid de personal

investigador docent i investigador

OPI3.2 Incloure la igualtat entre | Especificat la igualtat entre No Si 2023-
dones i homes com un dels dones i homes com un dels 2024

objectius de la seleccid de objectius de la seleccid de

personal personal

OPI3.3 Aplicar la igualtat entre Percentatge de processos de 0% 100% 2026-
dones i homes en la seleccio de | seleccié on s’ha aplicat la 2027

persones igualtat entre dones i homes

OPI3.3 Formar les persones que | Realitzada formacié en igualtat | No Si 2025-
realitzen els processos de entre dones i homes a les 2026

seleccid en igualtat entre dones | persones que realitzen els

i homes processos de seleccid

OPI3.4 Especificar en la politica | Criteri incorporat a la politica No Si 2023-
de les persones que es prioritza | de les persones 2024

la incorporacid de I'altre sexe

en aquells llocs i departament

en que es troba subrepresentat

OPI3.5 Prioritzar la incorporacié | Percentatge de processos de 0% 100% 2026-
de I'altre sexe en aquells llocs i | seleccié on s’ha prioritzat la 2027
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4. Formacio interna i/o continua
4.1. Percepcio de les persones

e A partir de les respostes de la plantilla a ’enquesta

Els seglients apartats corresponen a les respostes de I'enquesta. Analitzeu les dades
segregades per sexe.

» Creuen les persones que homes i dones tenen igual accés a la formacié interna i/o
continua?

CREUS QUE LA FORMACIO QUE
OFEREIX L'EMPRESA ES ACCESSIBLE
A TOTES LES PERSONES
INDEPENDENTMENT DEL SEU SEXE?

HGens EPoc MBastant mMolt

La totalitat de persones que han respost creu que la formacié que ofereix I'EUSS és bastant
o molt accessible independentment del seu sexe.

» Dones i homes tenen una percepcio diferent?

Q1: DONA Ql1l: HOME

HGens HPoc mBastant m Molt HGens HPoc MBastant m Molt

0%

La percepcid és substancialment la mateixa amb un lleuger més emfasi dels homes
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» Creuen les persones que és important que I'empresa ofereixi formacié en matéria
d'igualtat?

CREUS QUE ES IMPORTANT QUE
L'EMPRESA OFEREIXI FORMACIO EN
MATERIA D'IGUALTAT?

HGens MEPoc MBastant mMolt

La majoria creu que és molt o bastant important oferir formacié en materia d’igualtat. No hi
ha ningu que consideri que no és gens important.

» Dones i homes tenen una percepcio diferent?

Q1: DONA Ql: HOME

HGens HPoc mBastant m Molt HGens HPoc mBastant m Molt

La totalitat de les dones ho creuen molt o bastant important, en canvi en els cas del homes
hi ha un 15% que ho considera poc important.

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

o Fer formacid reiterada a tot el personal i alumnat sobre igualtat:
sensibilitzacié amb les desigualtats, comunicacid no sexista, etc. Formar les
persones de referéncia que consten en el protocol d'assetjament sobre el
tema.

o Incloure la perspectiva de genere en la docéncia: formar el professorat,
veure com treballar la competéncia transversal que en fa referéncia, buscar
referents i bibliografia femenins...

o Formacions en mateéria d'igualtat.

Formacions enfocades a I'Us del llenguatge inclusiu.
o Formacid recurrent en matéria d'igualtat a tota la plantilla.

o
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o Formacié especifica segons el carrec que s'ocupa (recursos humans,
prevencio de riscos, docéncia, comunicacié, equip directiu).

4.2. Com s’inclou la igualtat d’oportunitats en la formacié interna i/o continua

SI  NO
e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la formacié
interna i/o continua?
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
Parcialment. En el Pla de Formacié del curs 2020-2021 hi ha els objectius
“Utilitzar el llenguatge inclusiu” i “Aplicar la perspectiva de génere a les
titulacions”. En els plans de formacié anteriors no apareixia aquest ambit.
e Hiha un protocol o procediment que detalli la gestié de la formaci6? .
Si, el procés “PS01 Formacié del PDI i del PAS” del SGIQ, que genera cada
curs I'evidéncia “EV02-PS01 Pla de formacié anual del PDI i del PAS”
En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes?
No inclou la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.
e Escontempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la persona .
formadora és interna com externa.
No
En cas afirmatiu, com s’integra la perspectiva de génere en les diferents
formacions?

4.3. Com la gestio de la formacid interna i/o continua vetlla per la igualtat
d’oportunitats

e Expliqgueu com es detecten les necessitats formatives a la vostra organitzacié
Les necessitats de formacid es detecten a través dels seglients canals:
e En el procés d’analisi per elaborar el Pla estratégic
e En el procés d’elaboracié del Pla operatiu anual
e Enl'elaboracié del pressupost anual
e Per proposta de les propies persones dels col-lectius PAS i PDI.

Totes les necessitats s’aglutinen en el Pla de formacié anual.

e Expliqueu com es garanteix que la plantilla conegui I'oferta formativa, el procési els
canals de comunicacié.

El pla de formacid s’envia per correu electronic a tot el personal a I'inici de curs.
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El procés del sistema de qualitat que regula el pla de formacid és conegut per totes les
persones de I'EUSS perque aquestes participen en el procés de revisié anual del sistema
de qualitat a través dels diferents organs de representacio.

SI  NO
e El procés d’accés a la formacié garanteix que dones i homes tinguin les
mateixes oportunitats? .
No esta explicitada aquesta garantia d’accés a la formacid per igual entre
dones i home
e S’adopten mesures per garantir que dones i homes tinguin les mateixes
oportunitats d’accedir a la formacié? .
No, no s’ha vist necessari i la resposta a la pregunta corresponent de
I’enquesta aixi ho posa de manifest.
En cas afirmatiu detalleu les mesures
Si el vistiplau depén del/de la superior immediat/a, han rebut aquestes
persones amb comandament formacio en igualtat d’oportunitats. .

L’aprovacid de propostes de formacio més significatives es presenten dins
dels pressupostos, els quals depenen de la persona cap de departament,
equip directiu i en ultima instancia de direccid. Cap d’aquests estaments
no ha rebut formacié en igualtat d’oportunitats.

e Quin és I'objectiu final de la formacié interna i/o continua a I'organitzaci6?
Expligueu com denomineu a la vostra organitzacid la formacid i expliqueu
I’objectiu que cal assolir a cada tipologia.

L'objecte del Procés PSO1 “Formacio del PDI i del PAS” és establir la
sistematica per a la deteccié de necessitats formatives del PDI i del PAS,
elaborar un Pla de formacié a partir d’aquestes i avaluar aquest una vegada
realitzat.

L'objectiu és proporcionar els mitjans per adequar la formacié de les
persones que formen part del col-lectiu de personal als requisits, a mitja i
llarg termini, de desenvolupament, competéncia i exigencies de I'EUSS
fixats en el Pla estrategic.

e Quines sén les modalitats de formacié interna i/o continua?
Expliqueu i detalleu en qué consisteix cada modalitat formativa.

El pla de formacio del personal de I'EUSS inclou la formacid institucional, la
formacié en competencies docents i recerca, la formacié en identitat
salesiana, la formacid en idiomes i la formacié individual especialitzada
(formacio continua).
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e On s’imparteix la formacio?
Detalleu el lloc on s’'imparteix la formacié.

Formacié institucional: presencial o en linia

Formacié en competéncies docents i recerca: presencial o en linia
Formacié en identitat salesiana: presencial o en linia

Formacié en idiomes i formacidé individual especialitzada (formacio
continua): depéen de la formacid

4.4. Participacio de dones i homes a la formacio interna i/o continua

Participacio global de dones i homes a la formacio
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Quantitat de formacions realitzades

225
200
175

14
150 130 130
120 120
125

100 79 82

74

75
50
25

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Homes Dones

Historicament, el nimero absolut de formacions que realitzen els homes és superior al que
realitzen les dones. Aquest fet es pot explicar partint de la base que el percentatge d’homes
contractats sempre ha sigut molt més elevat que el de dones. L’any 2020 el percentatge era d’un
72,86% d’homes respecte un 27,14% de dones.

Aixi doncs, per veure realment si hi ha diferéncies cal analitzar separadament el percentatge
d’homes que participen en accions de formacid, del percentatge de dones que ho fan.
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Participants formacié 2020

100%
90% 81,0%
80%
70% 64,4%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Percentatge homes Percentatge dones

Les dades mostren que les dones tenen una participacié més alta en formacid que els homes.

També val a dir que la majoria de formacions registrades sén institucionals (es convoca a tot el
personal del centre). La participacio en formacié individual especialitzada és molt baixa (9 I'any
2020, 8 el 2019 9 el 2018), ja sigui perqué realment no se’n fan o bé perqué no es registren.
No disposem de dades sobre la formacio orientada a la carrera professional.

Participants formacio
especialitzada 2020

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 23,8%
20%
10% 6,8%
0% .
Percentatge homes Percentatge dones

Des d’aquest punt de vista, també sén les dones qui té una major participacié en accions de
formacid.

SI  NO

e Han realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores de formacié?
En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?
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Participacio de dones i homes segons departament o area funcional
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

El reduit nombre de formacions enregistrades no permet fer una analisi estadistica
desagregada per departament o area funcional de qualitat.

SI NO

Tenen el mateix nivell de participacio dones i homes segons el
departament o area funcional?
En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

Si es produeixen diferencies, afecten a les possibilitats de
desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

Participacié de dones i homes segons I’objectiu final de la formacié
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

No hi ha prou informacid disponible per respondre aquesta pregunta.

SI  NO

Realitzen dones i homes el mateix tipus de formacid segons
I’objectiu final?
En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

Si es produeixen diferencies, afecten a les possibilitats de
desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

Participacio de dones i homes segons nivell professional
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

El reduit nombre de formacions enregistrades no permet fer una analisi estadistica desagregada
per nivell professional.

SI  NO

Han participat dones i homes en igual mesura segons el nivell professional?

En cas negatiu, quina explicacio hi trobeu?

Si es produeixen diferencies, afecten a les possibilitats de
desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

Participacié de dones i homes segons les modalitats de formacié interna i/o continua
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
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SI  NO

e Realitzen dones i homes el mateix tipus de formacié segons la modalitat?
En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

e Sies produeixen diferencies, afecten a les possibilitats de
desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

4.5. Imparticio de formacio especifica en igualtat efectiva de dones i homes

Participacié de dones i homes a la formacié interna i/o continua segons el lloc on s’imparteixi
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

SI  NO
e Hi ha diferencies pel que fa a la participacié d'homes i dones a la formacio
interna i/o continua depenent del lloc on es realitzi?
En cas afirmatiu? Quina explicacié hi trobeu?
e Sies produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de
desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?
SI  NO
e S’ha impartit formacié especifica en igualtat de dones i homes? .
En cas afirmatiu, detalleu els col-lectius que han rebut formacid, els objectius,
el programa, la durada de I'accié formativa i el nivell de satisfaccio de les
persones assistents a partir de les enquestes de qualitat de la formacio.
No s’ha impartit aquest tipus de formacié a cap col-lectiu, tot i que algunes
persones n’han rebut per iniciativa propia.
e Laformacié en igualtat de dones i homes ha tingut un caracter obligatori? .
Hores de formaciod especifica en igualtat de dones i homes
SI  NO
e Tenen el mateix nivell de participacié dones i homes? .
En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

No. El total de les persones que han participat en formacié especifica en
igualtat de dones i homes sén dones.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

53



Y, Departament de Treball, Afers Socials

Unié Europea
Fons social europeu

i Families L'FSE inverteix en el teu futur

4.6. Analisi de les dades

Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié
global de la integracié de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la formacio interna i/o
continua.

En aquest ambit s’han analitzat indicadors de caracter quantitatiu, obtinguts de les dades
enregistrades en els sistemes de I'EUSS sobre el personal i la seva formacid, i indicadors de caracter
qualitatiu, obtinguts de I'enquesta passada a tot el personal.

Qualitativament parlant, els homes i dones de I'EUSS consideren que hi ha igualtat d’oportunitat a
I’hora d’accedir a la formacié en general.

Quantitativament parlant, es constata que hi ha poca informacid disponible de la formacid individual
especialitzada (formacié continua). No queda clar si la rad és que no es fa aquest tipus de formacié o
bé que no s’enregistra en el sistema.

4.7. Conclusions de I’ambit formacio interna i/o continua

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit formacié interna i/o continua

PUNTS FORTS ‘ AREES DE MILLORA

L'EUSS disposa d’un programa de formacio
gue s’actualitza i presenta anualment a tot el

Valorem que el nombre de formacions és baix
per fer una analisi estadistica de qualitat, ja

personal. sigui perqué no es realitzen formacions o
perque no s’enregistren.

L'EUSS  planifica  diverses  formacions

institucionals a I'any, que ofereix a tot el | En el procés PSO1 del SGIQ no es contempla el

personal. fet que calgui vetllar per la igualtat de dones i

homes en I'accés a la formacid.
Reservem una franja horaria setmanal sense
classes destinada a formacions i reunions, per
garantir la participacié del maxim de membres
de la plantilla.

El personal amb responsabilitats a I'EUSS no
ha rebut formacio en igualtat d’oportunitats
de dones i homes.

No es disposa d’informacié sobre la
realitzacié d’aquelles formacions individuals,
amb un volum d’hores important, que tenen
relacié amb el lloc de treball o s6n
susceptibles d’afavorir futures promocions
dins de I'EUSS.

El professorat no té formacid per poder
aplicar la perspectiva de génere a la docéncia.

Des dels departaments es dona la possibilitat
de sol-licitar formacié continua a totes les
persones.
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Proposta de millora

Indicador

Valor
inicial

Pla millora ambit formacio interna i/o continua

Valor
objectiu

Calendari

OPI4.1 Contemplar en el Contemplat en el procés PSO1 | No Si 2023-2024
procés PS01 del SGIQ el fet del SGIQ el fet que calgui
que calgui vetllar per la vetllar per la igualtat de
igualtat de dones i homes en dones i homes en I'accés a la
I'accés a la formacio formacié
OPI4.2 Fer formacio Numero de formacions 0 1 per Permanent
institucional sobre igualtat institucionals sobre igualtat curs
entre dones i homes, en entre dones i homes
especial el personal amb Numero de formacions
responsabilitats institucionals sobre igualtatal | O
personal amb responsabilitats 1
OPI4.3 Registrar les formacions | Niumero formacions 0 Minim 1 | Permanent
individuals, especialment les individuals anuals per
que van més enlla d’'una sessié | persona registrades
OPI4.4 Capacitar el professorat | % assistencia a les formacions | 0% 100% Permanent
per poder aplicar la sobre I'aplicacid de la
perspectiva de génere a la perspectiva de génere a la
docéncia docéncia
OPI4.5 Capacitar el personal % assistencia a les formacions | 0% 100% Permanent
per I"Us del llenguatge inclusiu | sobre I'Gs del llenguatge
inclusiu
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5. Promocio i/o desenvolupament professional
5.1. Percepcio de les persones
e A partir de les respostes de la plantilla a I’enquesta

En els darrers 3 anys, t'han promocionat, has canviat de lloc de treball o se t'ha augmentat
el sou (sense tenir en compte I'actualitzacié de les taules salarials)?

Q1: DONA Ql: HOME

HSi mNo HSi mNo

Tens expectatives de desenvolupament professional a I'empresa?

Q1: DONA Ql: HOME

mSi mNo mSi mNo

En general, creus que I'EUSS té en compte la igualtat d'oportunitats entre dones i homes?
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Q1: DONA Ql: HOME

HGens HPoc MBastant mMolt HGens HPoc MBastant m Molt

Creus que I'EUSS garanteix que dones i homes rebin un tracte totalment igualitari pel que fa
a les condicions laborals (tipus de contracte, condicions horaries, tipus de dedicacio, etc.)?

Q1l: DONA Ql: HOME

HGens HPoc MBastant mMolt HGens HPoc MBastant m Molt

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que homes i dones tenen les
mateixes possibilitats de promocio i/o desenvolupament professional?

A la pregunta “Tens expectatives de desenvolupament professional a I'empresa?” la
resposta és molt diferent segons el sexe, un 64% dels homes han respost que si i en
canvi només un 29% de les dones creuen que tenen expectatives de desenvolupament.
Pensem que un factor que explica aquesta polaritzacidé és que la majoria de les dones
son PAS i aquest col-lectiu esta compost per llocs de treball molt especifics on establir
una carrera professional és complicat.

S’observa la mateixa tendéncia en la pregunta “En general, creus que I'EUSS té en
compte la igualtat d'oportunitats entre dones i homes?, on un 93% dels homes han
resposta molt o bastant, en canvi les dones han respost un 77%,.

Finalment a la pregunta “Creus que I'EUSS garanteix que dones i homes rebin un tracte
totalment igualitari pel que fa a les condicions laborals (tipus de contracte, condicions
horaries, tipus de dedicacid, etc.)? destaca que un 23 % de les dones ha respost que poc,
en els cas del homes només és un 4%

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

No n’hi va haver en aquest ambit.
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5.2. Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a la promocid i/o el
desenvolupament professional

SI NO

e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la promocié
interna? .
En cas afirmatiu, com s’expressa?

e Esdisposa d’'un protocol o procediment que detalli la gestié de promocions
i/o desenvolupament professional? . .
Si, en el procés PS10 Avaluacid, promocid, reconeixement i incentivacié
de PDIi PAS i en el procés PEO4 Definicid de la politica de PDI i PAS.

En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes?
No l'inclou

e L’organitzacié ha dissenyat plans de carrera professional? .
En cas afirmatiu, com es valora el personal promocionat i com s’inclou la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes?

5.3. Com la gestio de la promocid i/o el desenvolupament professional vetlla
per la igualtat d’oportunitats

e Com s'identifica el potencial de X Avaluacié de I'acompliment.
desenvolupament de les treballadores i dels
treballadors? X Opinié del/de la superior
immediat/a.

Funcionament dels equips de
treball.

No hi ha mecanismes concrets per
identificar el potencial de
desenvolupament.
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NO

La persona que exerceix com a superior immediat/a, ha rebut formacio en
igualtat d’oportunitats?

Es garanteix que els criteris emprats als processos de promocié no
condicionin, explicitament o implicita, I'accés de dones o homes a llocs de
responsabilitat?

En cas afirmatiu, quins son els criteris?

Les responsabilitats familiars poden influir en la promocid en
I’organitzacié?
En cas afirmatiu, per quin motiu?

Es garanteix que la situacié familiar de les persones candidates no influeixi
negativament en la seva promocié a llocs de responsabilitat?

En cas afirmatiu, com es garanteix I'absencia d’influéncia de la situacié
familiar.

Quines persones intervenen en la decisid d’'una promocié interna o en el
desenvolupament professional?

Direccié amb I'assessorament de I'Equip directiu

Tenen coneixements sobre igualtat d’oportunitats?

NO

Tenen coneixements sobre igualtat d’oportunitats?

Es comunica a la plantilla I'existéncia d’una vacant?
En cas afirmatiu, detalleu els canals.

Davant de processos de promocié a llocs de responsabilitat, hi ha
mecanismes per fomentar la participacié de les persones del sexe amb
menys preséncia’?

En cas afirmatiu, detalleu els mecanismes.

S'han adoptat mesures per equilibrar la preséncia de dones i homes als
llocs de responsabilitat i decisio (processos de mentoria, acompanyament,
formacid o altres).

En cas afirmatiu, detalleu les mesures. Quins han estat els resultats
assolits?




5.4. Participacié de dones i homes a la promocid i/o el desenvolupament

professional

Distribucid de la plantilla per grup professional

Distribucio de la plantilla per
grup professional

TOTAL
Homes
Dones

PDI
Homes
Dones

PAS
Homes
Dones

PDI doctor/a recerca
Homes
Dones

PDI doctor/a exclusiva

Homes
Dones

PDI doctor/a plena
Homes
Dones

PDI graduat/da exclusiva

Homes
Dones

PDI graduat/da plena

Homes
Dones

PDI temps parcial doctor/a
Homes
Dones

PDI temps parcial graduat /da
Homes
Dones

Tit. Sup.
Homes

51
19

49

o

o

N 00

17
1

0

73%
27%

86%
14%

15%
85%

82%
18%

100
%
0%

67%
33%

100
%
0%

100
%
0%

80%
20%

94%
6%

0%

Distribucio de la plantilla per
responsabilitat

Equip Directiu
Homes
Dones

Cap Departament
Homes
Dones

Cap Laboratori
Homes
Dones

Cap Servei
Homes
Dones

No responsabilitat

Homes
Dones

Homes
Amb responsabilitat
Sense responsabilitat

Dones

Amb responsabilitat
Sense responsabilitat

Homes temps complet

Amb responsabilitat
Sense responsabilitat

Dones temps complet
Amb responsabilitat
Sense responsabilitat

35
10

16
35

10

15
11

71%
29%

70%
30%

75%
25%

25%
75%

78%
22%

31%
69%

47%
53%

58%
42%

69%
31%



100

Dones 8 %
No Tit. Sup.

Homes 2 40%
Dones 3 60%

Promocions els ultims 5 anys

PDI 91%
PAS 9%
HOMES 73%
DONES 27%

SI

NO

e Hi ha desequilibris pel que fa a la preséncia de dones i homes als diferents
nivells?
Si

En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?

En el total de la plantilla hi ha un 27% de dones, percentatge inferior al 40 %
gue és considera minim per ser considerada equilibrada. En el cas del PDI hi
ha un 14% de dones i en el cas del PAS un 15% d’homes, per tant, tenim un
PDI masculinitzat i un PAS feminitzat. Aquesta polaritzacié s'observa també
en tots els grups professionals.

Si ens fixem en qui té responsabilitats, a I'Equip directiu hi ha un percentatge
del 29% de dones, en caps de departament un 30% i en caps de laboratori un
25%, percentatges tots inferiors al llindar del 40%, perd equiparables al
percentatge total de dones de la plantilla. En el cas de caps de servei el
percentatge de dones és del 75% degut a que aquesta responsabilitat recau
sobretot en persones del PAS, el qual és majoritariament femeni.

Observem el percentatge de dones que tenen alguna responsabilitat és del
47%, si només es té en compte les dones a jornada completa és del 69%. En
canvi el percentatge d’homes que tenen alguna responsabilitat és del 31%, si
només es té en compte els homes a jornada completa és del 58%.

Finalment en les promocions els darrers 5 anys, un 27% han estat dones,
percentatge inferior al llindar del 40%, pero equiparable al percentatge total
de dones de la plantilla. Per grup professionals les promocions només han
estat un 9% en el PAS.




5.5. Conclusions de I'ambit promociod i desenvolupament professional

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit promocié i desenvolupament professional

PUNTS FORTS

Una majoria creuen que I'EUSS té en compte
laigualtat d’oportunitats entre dones i homes,
encara que amb un diferencia substancial
segons el sexe: un 93% dels homesiun 77% de
les dones.

El percentatge de dones que tenen alguna
responsabilitat és del 47%, si només es té en
compte les dones a jornada completa és del
69%. En canvi el percentatge d’homes que
tenen alguna responsabilitat és del 31%, si
només es té en compte els homes a jornada
completa és del 58%.

AREES DE MILLORA

Les dones tenen una percepcié de que tenen
menys expectatives de desenvolupament
professional

El procés PS10 Avaluacid, promocio,
reconeixement i incentivacio de PDI i PAS i el
procés PEO4 Definicié de la politica de PDI i
PAS no expliciten com a criteri la igualtat entre
homes i dones

Les persones amb capacitat de decisié en
promocions no ha rebut formacié en igualtat
d’oportunitats

En el total de la plantilla hi ha un 27 % de
dones, percentatge inferior al 40 % que és el
minim per ser considerada equilibrada. En el
cas del PDI hi ha un 14% de dones i en el cas
del PAS un 15% d’homes

A I'Equip directiu hi ha un percentatge del 29%
de dones, en caps de departament un 30% i en
caps de laboratori un 25%, percentatges de
dones tots inferiors al llindar del 40%.

En el cas de caps de servei el percentatge
d’homes és del 25%, percentatge inferior al
llindar del 40%.

Les promocions els darrers 5 anys, un 27% han
estat dones, percentatge inferior al llindar del
40%. Per grup professionals les promocions
nomeés han estat un 9% en el PAS.




5.6. Pla de millora

Pla millora ambit promocid i desenvolupament professional
Proposta de millora Indicador Valor Valor Calendari
inicial objectiu

OPI5.1 Explicitar com a criteri la Inclos el criteri la igualtat No Inclos 2023-
igualtat entre homes i dones en el | entre homes i dones en el 2024
procés PS10 Avaluacid, promocid, procés PS10 Avaluacid,
reconeixement i incentivacio de promocid, reconeixement i
PDIiPASien el procés PEO4 incentivacio de PDI i PAS
Definicio de la politica de PDI i PAS

Inclos el criteri la igualtat No Inclos

entre homes i dones en el

procés PEO4 Definicié de la

politica de PDI i PAS
OPI5.2 Formar les persones amb Formacio de les persones No Fet 2026-
capacitat de decisidé en promocions | amb capacitat de decisio 2027
en igualtat d’oportunitats en promocions en igualtat

d’oportunitats
OPI5.3 Incloure el criteri de Inclos el criteri de No Si 2023-
promocié que a igualtat de promocié que a igualtat de 2024
condicions es prioritzi el génere condicions es prioritzi el
menys representat en I'ambit génere menys representat
concret en I'ambit concret




6. Retribucid
6.1. Percepcio de les persones
e A partir de les respostes de la plantilla a ’'enquesta

Els segiients apartats corresponen a les respostes a I'item 6 de I'enquesta. Analitzeu les
dades segregades per sexe.

> Creuen les persones que han respost I’enquesta que a I'empresa una dona i un home,
ocupant el mateix lloc de treball, cobren el mateix?

En I'enquesta realitzada s'han obtingut els segiient resultats:

Creus que, ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un home cobren el mateix a I'EUSS
considerant també els complements salarials?

CREUS QUE, OCUPANT UN MATEIX LLOC
DE TREBALL, UNA DONA | UN HOME
COBREN EL MATEIX A L'EUSS
CONSIDERANT TAMBE ELS
COMPLEMENTS SALARIALS?

B Gens MEPoc MBastant Molt

Més d’una tercera part de les persones que han respost aquesta pregunta (34 de 44)
consideren que, ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un home cobren el mateix a

I’EUSS incloent també els complements salarials.

Creus que a I'EUSS pot donar-se una bretxa salarial entre homes i dones?



CREUS QUE A L'EUSS POT DONAR-
SE UNA BRETXA SALARIAL ENTRE
HOMES | DONES?

HGens MPoc MBastant m Molt

En la mateixa linia que en la pregunta anterior, més d’una tercera part de les persones que
han respost aquesta (33 de 44) creuen poc o gens probable que es pugui donar una bretxa
salarial entre homes i dones a I’EUSS.

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?

Creus que, ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un home cobren el mateix a I'EUSS
considerant també els complements salarials?

Q1l: DONA Ql: HOME

HGens HPoc mBastant mMolt HGens HPoc mBastant m Molt

La percepcié que tenen homes i dones és molt diferent. Mentre que gairebé un 50% de les
dones consideren que no es cobra el mateix en funcid del sexe, només un 7% dels homes ho
veu aixi.

Creus que a I'EUSS pot donar-se una bretxa salarial entre homes i dones?



Q1: DONA Ql: HOME

HGens MPoc MBastant Molt HGens HMPoc MBastant Molt

En aquest cas, la percepcié entre homes i dones també es diferencia notablement, mentre
els homes consideren gens o poc en un 89%, les dones ho pensen en un 53%. Destaca la
resposta bastant, passa del 7% en homes al 41% en dones.

> Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

1. “Considero que hi pot haver una bretxa salarial important a I'EUSS perqué el
personal més antic i que ocupa més carrecs de responsabilitat sén homes.”

2. “Tinc la sensacid que l'antiguitat juga un paper clau en la manca d'igualtat entre
homes i dones en termes de promocié i de salaris, que contamina tota I'analisi.”

3. “El PAS (molt feminitzat) no pot optar a complements de sou com tutories diverses
(primer curs, orientacié professional, practiques en empresa, TFE) o tribunals TFE.

Buscar alternatives per a aquest col-lectiu.”

4. “ptal de transparéncia (informacié del procés de seleccid6 de personal, carrecs,
complements...).”

5. Proposta: “sous equilibrats entre PDI i PAS.”

6. “Ajustar el salari per que no hi hagin diferencies de genere ni d'antiguitat.”

6.2. Com la politica retributiva vetlla per la igualtat entre dones i homes

SI NO
¢ S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la politica
retributiva a I’organitzacié? .
En cas afirmatiu, com s’expressa?
o S’ha portat a terme a I’organitzacid un estudi sobre les retribucions.
En cas afirmatiu: .

- Detalleu I'any en que es va dur a terme.

- Esva contemplar la perspectiva de génere?

- Detalleu les principals conclusions de I’estudi.

- En cas que s’evidenciessin diferéncies retributives entre dones i
homes, quines accions s’han portat a terme per corregir la bretxa?




Disposeu d’un estudi de valoracié de llocs de treball?
En cas afirmatiu, detalleu 'any en qué es va dur a terme.

Les retribucions de tots els llocs estan regulades pel conveni/acord
d'aplicacié a l'organitzacié?
En cas negatiu, assenyaleu quins llocs en queden fora.

Assenyaleu el conveni/acord d'aplicacié a I'organitzacio.

El salari base esta regulat pel conveni: XIll Convenio colectivo de dmbito
estatal para los centros de

educacion universitaria e investigacién (Cédigo de Convenio n.o

99000995011982)

Perd bona part dels complements no estan regulats pel conveni.

Hi ha més d'un conveni de referéncia en funcié de les arees d'activitat?
En cas afirmatiu, algun conveni contempla salaris més baixos?

Hi ha una avaluacié d'acompliment vinculada a les retribucions?

Parcialment. Hi ha els seglients complements retributius vinculats a
I'acompliment:

» Articles de recerca

» Docencia al master MDOI

» Tutoritzacié de Treballs de Fi de Grau

» Incentiu per docéncia en anglés

» Incentius per visites a escoles

» Tutoritzacio de Treballs de Fi de Master

» Tutoria1"i2"

» Tutoria d’Orientacié Professional

» Complement Especial Activitat Docent (Segon Conveni)

» Tutories de Practiques Empreses

» Incentius fi d'any en alguna persona del PAS

» Incentius de matricula per al PAS participant

» Incentius per activitats d’acollida a I'alumnat de nou accés en la
setmana presemestral

Hi ha una regulacid objectiva per determinar els augments salarials?

Es retribueixen incentius/variables?
En cas afirmatiu, com es garanteix I'objectivitat a I'hora de determinar-
los?

(Veure llista apartat anterior sobre avaluacié d'acompliment vinculada a
les retribucions)

Aquests variables inclouen tots els tipus de jornada?




e Ales decisions sobre la politica retributiva, es valora I'impacte diferencial .
gue aquestes decisions poden tenir en dones i homes?

En cas afirmatiu, heu implantat mesures per minimitzar aquest impacte?
Quines?

e Alavostra empresa hi ha beneficis socials?
En cas afirmatiu, detalleu quins i col-lectius que els perceben. .

El que defineix el propi conveni laboral. Destaca el descompte en el preu
de la matricula per al'alumnat fill o filla d'una persona treballadora.

6.3. Retribucions de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial

1 Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial.
Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 28.472 € DONA 27.678 €
HOME 26.511 €] HOME 24.587 €
Total Result3 27.043 € Total Result3 25.426 €
Bretxa Salari -7,40% Bretxa Salari -12,57%

Si s'exclou les persones a temps Parcial, es consideren la Plenai Exclusiva

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 35.409 € DONA 34.426 €
HOME 41.627 € HOME 38.805 €|
Total Resulta 39.555 €| Total Resulta 37.345 €
Bretxa Salari 14,94% Bretxa Salari 11,28%

Només dedicacié Plena

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 37.613 € DONA 37.613 €
HOME 34.142 € HOME 32.916 €
Total Resultd 35.089 € Total Resultd 34.197 €
Bretxa Salari -10,17% Bretxa Salari -14,27%

Només dedicacié Exclusiva

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 34,748 € DONA 33.470€
HOME 44,954 €] HOME 41.422 €
Total Resultd 41.309 € Total Resultd 38.582 €
Bretxa Salari 22,70% Bretxa Salari 19,20%

Només dedicacié Parcial

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 13.442 € DONA 13.055 €
HOME 10.789 €] HOME 9.800 €]
Total Result3 11.303 € Total Result3 10.430 €
Bretxa Salari -24,58% Bretxa Salari -33,22%




SI

NO

S’observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions
totals?

En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacio
hi trobeu?

La bretxa salarial incloent a totes les persones treballadores és del -7,4%
perque la majoria del PDI a temps parcial és home.

Si I'analisi es fa sense considerar les persones a temps parcial és del 14,9%.
Si, a més, no es tenen en compte els complements historics consolidats és
de l'11,3%. La bretxa salarial és més acusada entre el personal amb dedicacié
exclusiva (22,7%) en comparacié amb el de dedicacio plena (-10,2%) i parcial
(-24,6%). Sense els complements historics consolidats la bretxa salarial a
dedicacié exclusiva és del 19,2%, mentre que a dedicacio plena és del -14,3%
i a dedicacié parcial és del -33,2%

Aquesta diferéncia es deu a una inferior preséncia de les dones en el PDI
(14%) i en llocs de responsabilitats (23,8%), i, en menor mesura, al fet que
les dones del PDI no tenen complements historics consolidats.

En els seglients apartats es veura en un analisi més detallat segons grups
professionals i responsabilitats que la bretxa observada es deu a que la
majoria de persones a temps parcial sén homes, els homes PDI i les dones
PAS tenen majoritariament complements historics consolidats, els homes
sén majoria en el col-lectiu DPl amb salari mitjana superior i les dones sén
majoria en el col-lectiu PAS, i les diferéncies de dedicacié entre homes i
dones en alguns grups professionals.

Explicacié de I'existéncia del complements historics consolidats:

Quan I'EUSS es va formar el 1994 es va adoptar un conveni col-lectiu que
portava molt temps sense actualitzar-se amb una taula salarial que estava
molt per sota de mercat. En aquell moment es va optar per completar el
salari especificat en la taula salarial amb una millora voluntaria, que era tan
gran com el propi salari. L’1 de gener de 2002 es va decidir adoptar un altre
conveni que si s'estava actualitzant regularment, el "Convenio Colectivo
Estatal para los Centros de Educacidn Universitaria e Investigacién". Aquest
canvi va suposar una adaptacid dels conceptes salarials on es va traslladar la
millora voluntaria al salari segons taula del conveni. Com a resultat d'aquest
procés, algunes persones van continuar conservant millora voluntaria (en el
cas del PDI, les persones que no tenien el doctorat) i, en altres, la millora
voluntaria va desapareixer perquée es va integrar totalment en el salari
segons conveni (persones doctorades). A partir d'aquell moment no es va
incrementar més la part de millora voluntaria i era nulla en noves
contractacions.

Finalment, la publicacié del "XIlIl Convenio colectivo de dmbito estatal para
los centros de educacion universitaria e investigacion" va suposar que des de
I'1 de gener del 2013 no s'abona cap quantitat en concepte de triennis, i les
guantitats consolidades es van transformar en un complement personal, el
qual s'incrementa en el mateix percentatge que el salari. A canvi, va
apareixer la paga extraordinaria de 25 anys.




En resum, el personal contractat abans del 2004 té consolidada I'antiguitat,
homes en el cas de PDI i dones en el cas del PAS i, en alguns casos, també la
millora voluntaria, sobretot el PDI sense la titulacié de doctorat i algunes

persones del PAS.

2 Mitjana del guany salarial brut per hora dels homes i dones i calcul de la possible bretxa salarial
Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 21,1 DONA 20,6

HOME 26,8 HOME 24,4

Total Resultat 25,3 Total Resultat 23,3

Bretxa Salarial 21,27%) Bretxa Salarial 15,60%
Sl NO

trobeu?

La bretxa del guany salarial brut per hora incloent totes les persones
treballadores és del 21,1%. Sense els complements historics consolidats és

S’observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana del guany salarial .
brut per hora?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi

del 15,4%. Aquesta diferencia es deu a diversos motius:

1.

2.

El col-lectiu del PDI, amb un salari mitja superior, esta altament
masculinitzat (14% de dones; 86% d’homes).
El col-lectiu del PAS, amb un salari mitja inferior, esta altament
feminitzat (84,6% de dones; 15,4% d’homes)

3 Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes, per grup professional, i calcul
de la possible bretxa salarial.
Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

PDI

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA 29.762 € DONA 29.472 €
HOME 26.867 € HOME 24.894 €
Total Resultat 27.273 € Total Resultat 25.537 €
Bretxa Salarial -10,78%) Bretxa Salarial -18,39%
PAS

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA 27.534 € DONA 26.373 €
HOME 17.784 € HOME 17.051 €]
Total Resultat 26.034 €| Total Resultat 24.938 €|
Bretxa Salarial -54.83%| [Bretxa Salarial -54 67%|

PDI Si s'exclou les persones a temps Parcial, es consideren la Plena i Exclusiva

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 39.747 € DONA 39.747 €]
HOME 43.614 € HOME 40.618 €
Total Resultat 42,948 € Total Resultat 40.468 €
Bretxa Salarial 8.87%] Bretxa Salarial 2.14%

PAS

Si s'exclou les persones a temps Parcial, es consideren la Plena i Exclusiva

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 32.698 € DONA 31.101 €
HOME 17.784 €| HOME 17.051 €
Total Resultat 29.715 €| Total Resultat 28.291 €
Bretxa Salarial -83.87%| [Bretxa Salarial -82.40%)|




SI

NO

S’observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions
totals, per grup professional?

En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?

En el col-lectiu del PDI, la bretxa salarial és del -10.8% atés que un 89,3% del
professorat a temps parcial sén homes. Si no es considera la modalitat a
temps parcial la bretxa és del 8,9% i, si no es tenen en compte tampoc els
complements historics consolidats, és del 2,14%. Aquesta diferéncia es deu
a que els homes PDI tenen un percentatge superior de jornada exclusiva
(66,7%) que les dones (40,0%), malgrat que totes elles tinguin
responsabilitat.

En el col-lectiu del PAS, la bretxa salarial és del -54,8%, mentre que si no es
considera la modalitat a temps parcial és del -83,9%. Aquesta diferéncia es
deu a dos factors: En primer lloc, els homes d’aquest col-lectiu ocupen llocs
de treball per a titulats no superiors. En segon lloc, és un col-lectiu altament
feminitzat (85% dones) i només un dels homes del PAS disposa de
complements historics consolidats.

PDI doctor/a recerca

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA 42.949 £ DONA 42.949 £
HOME 46.456 €| HOME 44.526 €
Total Resultat 45.818 € Total Resultat 44.239 €
Bretxa Salarial 7.55% Bretxa Salarial 3.54%
PDI doctor/a exclusiva
Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA #DIV/O! DONA #DIV/O!
HOME 42.896 £ HOME 41.428 £
Total Resultat 42.896 €| Total Resultat 41.428 €|
Bretxa Salarial #DIV/0) Bretxa Salarial #DIV/0)
PDI doctor/a plena
Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA 37.613 £ DONA 37.613 £
HOME 34.121 £ HOME 33.598 £
Total Resultat 35.285 € Total Resultat 34.936 €|
Bretxa Salarial -10,23% Bretxa Salarial -11,95%
PDI graduat/da exclusiva
Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA #DIV/O! DONA #DIV/0!
HOME 53.943 £ HOME 45.583 £
Total Resultat 53.943 € Total Resultat 45.583 €
Bretxa Salarial #DIV/O] Bretxa Salarial #DIV/O]
PDI graduat/da plena
Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA #DIV/O! DONA #DIV/O!
HOME 34.207 £ HOME 30.870 £
Total Resultat 34.207 € Total Resultat 30.870 €
Bretxa Salarial #DIV/0] Bretxa Salarial #DIV/0]
Sl NO

S’observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions
totals, per grup professional?

En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?




En el col-lectiu PDI doctor/a recerca, la bretxa salarial és del 7,6%. Si no es
tenen en compte els complements historics consolidats és del 3,5%.
Aquesta diferéncia es deu a que els homes tenen més complements de
carrecs (bretxa de 34,8%) perqué ocupen carrecs de més responsabilitat i
més complements de productivitat (bretxa de 5,3%)

En el col-lectiu PDI doctor/a plena la bretxa salarial és del -10,2%. Aquesta
diferéncia es deu a una inferior preséncia dels homes en llocs de
responsabilitats. EI 100% de les dones d’aquest grup professional ocupen
llocs de responsabilitat mentre que cap home d’aquest col-lectiu té
presencia en llocs de responsabilitat.

En els col-lectius PDI doctor/a exclusiva, PDI graduat/da exclusiva i PDI
graduat/da plena no es valora la bretxa salarial perqué no hi ha preséncia
de dones.

PDI temps parcial doctor/a

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 17.337 € DONA 16.178 €
HOME 18.081 £ HOME 17.114 €
Total Resultat 17.932 € Total Resultat 16.926 €|
Bretxa Salarial 4. 11% Bretxa Salarial 547%
PDI temps parcial graduat /da

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DONA 4.684 £ DONA 4.684 £
HOME 7.358 € HOME 6.358 €
Total Resultat 7.209 € Total Resultat 6.265 €
Bretxa Salarial 36,34% Bretxa Salarial 26,32%

Sl NO

S’observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions
totals, per lloc de treball i nivell professional?

En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?

En el col-lectiu PDI temps parcial doctor/a la bretxa salarial és del 4,1%. La
bretxa del salari brut per hora és del 24,2%. Aquesta diferencia es deu a
complements de productivitat d'homes, principalment els relacionats amb
el master, i a una baixa maternal, tot i que les dones fan més hores: 14,3
hores de mitjana, enfront de les 10,9 dels homes.

En el col-lectiu PDI temps parcial graduat/da la bretxa salarial és del 36,3%.
Aguesta diferencia es deu a que les dones fan una mitjana de 4,1 hores,
mentre que els homes fan una mitjana de 6,8 hores. La bretxa del salari brut
per hora és del -7,4% per queé les dones d’aquest col-lectiu facturen els seus
honoraris i llavors hi ha inclos el cost de la Seguretat Social.




PAS Tit. Sup.

ISexe lsexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.

DOMNA 32.679 € DOMNA 31.082 €
HOME #iDIv/0} HOME #iDIV/0!
Total Resultat 32.679 €] Total Resultat 31.082 €]
Bretxa Salarial #DIV/0I| |Bretxa salarial #DIVI0l|

PAS No Tit. Sup.

Sexe lsexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA 13.815 € DONA 13.815 €
HOME 17.784 € HOME 17.051 €
Total Resultat 15.402 €] Total Resultat 15.109 €]
Bretxa Salarial 22,32%] |Bretxa Salarial 18,08%)
Sl NO

e S'observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana de les
retribucions totals, per grup professional?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié
hi trobeu?

El col-lectiu del PAS es divideix en dos subgrups: PAS amb titulacié
superior (PAS Tit. Sup.) i PAS sense titulacio superior (PAS No Tit. Sup).

En el col-lectiu No Tit. Sup. la bretxa salarial és del 22,3%. Aquesta
diferéncia es deu a que en aquest col-lectiu els homes ocupen llocs de
treball de més qualificacié i amb un salari base superior en el conveni
col-lectiu. A més, dins d’aquest col-lectiu, hi ha diverses dones a temps
parcial, mentre que els homes tenen dedicacio exclusiva.

En el col-lectiu Tit. Sup. no es valora la bretxa salarial perqué no hi ha
homes.

4 Salari brut anual mitja de dones i homes per responsabilitat i calcul de la possible bretxa salarial.
Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.



Equip Directiu

Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DONA 41.700 € DOMNA 41.100 €
HOME 53.453 £ HOME 43.093 £
Total Resultat 51.524 €| Total Resultat 46.095 €
Bretxa Salarial 24.80% Bretxa Salarial 14,54%
Cap Departament
Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DOMNA 43,439 £ DOMA 41,483 €
HOME 44.641 € HOME 42,292 €
Total Resultat 44.280 €| Total Resultat 42.050 €
Bretxa Salarial 2 69% Bretxa Salarial 1.91%
Cap Laboratori
Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DOMNA 36.076 € DOMA 36.076 €
HOME 40.491 € HOME 3B.2T7T7 €
Total Resultat 39.387 €| Total Resultat 37.727 €
Bretxa Salarial 10.90% Bretxa Salarial 5 75%
Cap Servei
Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DOMNA 33.102 € DOMNA 32,105 €
HOME A0.383 € HOME 40,383 €
Total Resultat 34.922 €| Total Resultat 34.175 €
Bretxa Salarial 18.03% Bretxa Salarial 20.50%
No responsabilitat
Sexe Sexe Sense AD PERSONAM i MEJ.VOL.
DOMNA 19.187 € DONA 18.683 €
HOME 17.156 € HOME 16.063 €
Total Resultat 17.607 €| Total Resultat 16.645 €
Bretxa Salarial -11,84% Bretxa Salarial -16,31%
Sl NO

S’observen diferéncies entre dones i homes al salari base?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié
hi trobeu?

Dins de I'Equip Directiu, la bretxa salarial és del 24,8%, xifra que baixa al
14,54% si s’exclouen els complements historics consolidats, que només
recauen en les persones contractades abans del 2004 (tot homes en aquest
col-lectiu). Finalment aquesta diferéncia es deu tenen una categoria amb
salari base inferior i/o dedicacid plena.

Dins de la categoria de cap de departament, la bretxa salarial és del 2,69%,
xifra que baixa al 1,91% si s’exclouen els complements historics
consolidats, que només recauen en les persones contractades abans del
2004 (majoritariament homes en aquest col-lectiu, un 80%). Aquesta
diferéncia es deu a que hi ha homes que circumstancialment estan
assumint temporalment la responsabilitat de dos departaments i que tots




els homes d’aquest col-lectiu pertanyen al PDI, amb un salari mitja
superior, mentre que, en el cas de les dones, hi ha membres del PAS i del
PDI.

Dins de la categoria de Cap de Laboratori, la bretxa salarial és del 10,9%,
xifra que baixa al 5,8% si s’exclouen els complements historics consolidats,
gue només recauen en les persones contractades abans del 2004 (tot
homes en aquest col-lectiu). Aquesta diferéncia es deu a que I'inica dona
gue hi ha en aquesta categoria esta a dedicacié plena, mentre que dels tres
homes, un 66% estan a dedicacid exclusiva i el 33% restant a dedicacié
plena.

En la categoria de Cap de Servei, la bretxa salarial és del 18,0%, xifra que
puja a 20,5% si s’exclouen els complements historics consolidats, que
només recauen en les persones contractades abans del 2004 (tot dones en
aquest col-lectiu). Aquesta diferéncia es deu a que el col-lectiu homes cap
servei el percentatge de PDI és superior (50%) al percentatge PDI en el
col-lectiu dones cap de servei (20%), la majoria de dones cap de servei son
PAS, i a més les dones PDI cap de servei van sol-licitar una reduccio horaria
per conciliacio familiar.

En la categoria de No Responsabilitat, la bretxa salarial és del -11,8%, xifra
que puja al -16,3% si s’exclouen els complements historics consolidats, que
només recauen en les persones contractades abans del 2004. L'efecte
primordial aqui és el fet que els homes estan més a temps parcial.

5 Salari base mitja de dones i homes per grup professional i calcul de la possible bretxa salarial.
Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.




PDI

Sexe

DONA 25.761 €
HOME 21.055 €
Total Resultat 21.715 €
Bretxa Salarial -22.35%
PAS

Sexe

DONA 20.924 €
HOME 16.743 €
Total Resultat 20.281 €
Bretxa Salarial -24 .97 %)
PDI Si s'exclou les persones a temps Parcial, es consideren la Plena i Exclusiva
Sexe

DONA 35.341 €
HOME 35.093 €
Total Resultat 35.136 €
Bretxa Salarial -0.70%
PAS Si s'exclou les persones a temps Parcial, es consideren la Plena i Exclusiva
Sexe

DONA 23.971 €
HOME 16.743 €
Total Resultat 22.525 €
Bretxa Salarial -43,17 %

SI NO

e S’observen diferéncies entre dones i homes al salari base?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?

En el col-lectiu del PDI la bretxa salarial és del -22,3%. Aquesta diferencia es
deu a que un 89,3% del professorat a temps parcial sén homes. Si no es
considera la modalitat temps parcial, la bretxa és del -0,7%.

En el col-lectiu del PAS la bretxa salarial és del -24,9%. mentre que si no es
considera la modalitat temps parcial és del -43,2%. La rad d’aquesta bretxa
és que les dones d’aquest col-lectiu ocupen categories professionals amb
salaris superiors.
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PDI doctor/a recerca

Sexe

DONA 38.219 £
HOME 38.520 €
Total Resultat 38.466 €
Bretxa Salarial 0,78%)

PDI doctor/a exclusiva

Sexe

DONA #DIV/0!
HOME 38.553 €
Total Resultat 38.553 €
Bretxa Salarial #DIV/0!

PDI doctor/a plena

Sexe

DONA 33.421 €
HOME 31.240 €
Total Resultat 31.967 €
Bretxa Salarial -6,98%)

PDI graduat/da exclusiva

Sexe

DONA #DIV/0!
HOME 34.936 €
Total Resultat 34.936 €
Bretxa Salarial #DIV/0!

PDI graduat/da plena

Sexe

DONA #DIV/O!
HOME 28.165 €
Total Resultat 28.165 €
Bretxa Salarial #DIV/0!

SI NO

e S'observen diferéncies entre dones i homes al salari base?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?

En el col-lectiu del PDI doctor/a recerca la bretxa salarial és del 0,8%.

En el col-lectiu del PDI doctor/a plena la bretxa salarial és del -7,0%. Aquesta
diferéncia es deu a que alguns homes estaven a temps parcial en el 2020.

En els col-lectius PDI doctor/a exclusiva, PDI graduat/da exclusiva i PDI
graduat/da plena no es valora la bretxa salarial perqué no hi ha preséncia
de dones.
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PDI temps parcial doctor/a

Sexe

DOMA 12.352 €
HOME 13.078 €
Total Resultat 12932 €
Bretxa Salarial 5.55%

PDI temps parcial graduat /da

Sexe

DOMNA 4.084 €
HOME 4,990 €
[Total Resultat 4,973 €
Bretxa Salarial 5,12%
PAS Tit. Sup.

Sexe

DOMNA 23.599 €
HOME #DIV/0!
Total Resultat 23.599 €
Bretxa Salarial #iDIV/0|

PAS No Tit. Sup.

Sexe

DOMA 13.792 €
HOME 16.743 €
Total Resultat 14972 €
Bretxa Salarial 17 .63%

SI NO

e S'observen diferéncies entre dones i homes al salari base?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?

En el col-lectiu de PDI temps parcial doctor/a la bretxa salarial és del 5,6%.
Aquesta diferencia és deu a que en aquest col-lectiu hi ha un 37% d’homes
que tenen un contracte mercantil, mentre que totes les dones tenen un
contracte d’obra i servei. La remuneracié d’un contracte mercantil és
superior perque inclou el cost de la Seguretat Social

En el col-lectiu de PDI temps parcial graduat/da la bretxa salarial és del 6,1%.
Aquesta diferencia es deu a que les dones fan una mitjana de 4,1 hores
mentre que els homes fan una mitjana de 6,8 hores. Aix0 queda
contrarestat pel fet que el 100% de les dones d’aquest col-lectiu tenen un
contracte mercantil, mentre que només un 5,9% dels homes tenen aquest
tipus de contracte.

El col-lectiu del PAS es divideix en dos subgrups: PAS amb titulacio superior
(PAS Tit. Sup.) i PAS sense titulacio superior (PAS No Tit. Sup).

En el col-lectiu Tit. Sup. la bretxa salarial no pot calcular-se per qué no hi ha
cap home
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En el col-lectiu No Tit. Sup. la bretxa salarial és del 17,6%. Aquesta diferéncia
es deu a que en aquest col-lectiu els homes ocupen llocs de treball de més
qualificacid i amb un salari base superior en el conveni col-lectiu. A més,
dins d’aquest col-lectiu, hi ha diverses dones a temps parcial, mentre que
els homes tenen dedicacid exclusiva.

6 Salari base mitja de dones i homes per responsabilitat i calcul de la possible bretxa salarial.
Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

Equip Directiu

Sexe

DOMA 29.896 €
HOME 34.709 €
Total Resultat 33.334 €
Bretxa Salarial 13.87%
Cap Departament

Sexe

DOMA 34.311 €
HOME 37.270€
Total Resultat 36.382 €
Bretxa Salarial 7,94%
Cap Laboratori

Sexe

DOMNA 33.019 €
HOME 35.281 €
Total Resultat 34.715 €
Bretxa Salarial 6.41%
Cap Servei

Sexe

DOMA 27.363 €
HOME 38.123 €
Total Resultat 30.053 €
Bretxa Salarial 28.22%
Mo responsabilitat

Sexe

DOMA 15.842 €
HOME 13.908 €
Total Resultat 14.338 €
Bretxa Salarial -13.91%
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SI NO

e S’observen diferéncies entre dones i homes al salari base?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacio
hi trobeu?

A I'Equip directiu la bretxa salarial és del 13,87% atés que entre el
col-lectiu femeni hi ha persona amb una categoria professional amb un
salari inferior a la resta i també una persona amb jornada plena.

En el cas dels i les caps de departament, la bretxa salarial és del 7,94%
perque un 33% de les dones sdn PAS, amb un salari base inferior al PDI,
mentre que el 100% dels homes d’aquest col-lectiu sén PDI.

En el cas dels i les caps de laboratori, la bretxa salarial és del 6,4% perque
el 100% de les dones d’aquest col-lectiu tenen dedicacié plena i, en canvi,
en el cas dels homes només un 33% (la resta a dedicacié exclusiva).

En el cas dels i les Caps de servei, la bretxa salarial és del 28,2%. En aquest
col-lectiu hi ha poques persones amb perfils molt diferents entre elles, i
no sén comparables.

Retribucions mitjanes de dones i homes en funcié dels complements, grup professionals i
responsabilitat.

Es mostra a continuacio el resum de complements del PDI

TOTAL
Productivita complemet
Sexe Consolidats Carrecs t 25 anys Altres ts
DONA 0€ 1.613€ 1.044 € 0€ 1.344€ 4.001:
HOME 1.900 € 1.257 € 1.587 € 380 €] 688 € 5.812:
Total Result3 1.634 € 1.307 € 1.511 € 327 € 780 € 5.558
Bretxa Salari 100,00%] -28,32% 34,23% 100,00% -95,28% 31,179
i el resum de complements del PAS
TOTAL
compleme
Sexe Consolidats Carrecs Productivitat [25anys Altres ts
DONA 1.162 € 1.900 € 1.369€ 1.645€ 534 € 6.610
HOME 733 € 41€ 10€ 0€ 256 € 1.041
Total Resultd 1.096 € 1.614 € 1.160 € 1.392 € 492 € 5.753
Bretxa Salari -58,54%| -4489,91%| -13482,60% #;DIV/O! -108,40%)| -535,17¢
Sl NO

o S’observen diferéncies entre dones i homes pel que fa a complements i
grup professional i responsabilitat? .
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacio
hi trobeu?
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El total de complements en el col-lectiu PDI presenta una bretxa del 31,2%,
mentre que, en el cas del PAS, és del -535%.

Es produeix una polaritzacié segons el col-lectiu PDI o PAS. Els
complements consolidats historics, en cas del PDI recauen només en
homes i, en cas del PAS, majoritariament en dones (bretxa del -58,5%).
Els complements de productivitat sén superiors en homes en el cas del PDI
(bretxa del 34,2%) i només en dones en el cas del PAS.

Els complements de carrec, en el cas del PAS, practicament només els
reben les dones, mentre que, en cas del PDI, és superior en les dones
(bretxa del -28,3%).

6.4. Analisi de les dades

Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié
global de la integracio de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la retribucid.

La bretxa salarial a I'EUSS és del -7.4%. Aquest resultat es causat perqué la majoria de PDI a temps
parcial és home, no considerant les persones a temps parcial és del 14.9%. Aquesta diferéncia es
deu a que els homes PDl i les dones PAS tenen majoritariament complements historics consolidats,
els homes sén majoria en el col-lectiu DPl amb salari mitjana superior i les dones sén majoria en
el col-lectiu PAS, i les diferencies de dedicacié entre homes i dones en alguns grups professionals.

En col-lectiu PDI la bretxa salarial és del -10.8% degut a que el PDI a temps parcial és
majoritariament home (86%). Si no es considera la modalitat a temps parcial és del 8.9%. Aquesta
diferéncia es deu a que les dones tenen menys complements historics consolidats i les dones
tenen un percentatge superior de dedicacié plena que els homes.

En col-lectiu PAS la bretxa salarial és del -54,8%, si no es considera la modalitat a temps parcial és
del -83,9%. No hi ha homes en el col-lectiu titulats superiors PAS. La diferéncia es deu a dos factors:
primer, els homes PAS ocupen llocs de treball qualificats amb una categoria professional amb
salari inferior; segon, els homes PAS no tenen complements historics consolidats.

Finalment volem expressar que amb les dades analitzades es fa dificil afirmar que no hi ha bretxa

salarial degut a la composicid tant heterogenia dels diferents col-lectius analitzats, segons
categoria professional i responsabilitat.
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6.5. Conclusions de I"'ambit retribucio

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit retribucio
PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

No esta inclosa la igualtat de dones i homes en
la politica de les persones

No s’ha Realitzat una auditoria retributiva
segons el RD902/2020

Dades distorsionades pel col-lectiu PDI graduat
dedicacié exclusiva i plena.

6.6. Pla de millora

Pla millora ambit retribucio
Proposta de millora Indicador Valor Valor Calendari
inicial  objectiu
OPI6.1 Incloure la igualtat de dones i Inclosa la igualtat de No Si 2023-
homes en la politica de les persones dones i homes en la 2024
politica de les
persones
OPI16.2 Realitzar auditories retributives | Realitzar el registre No Fet 2026-
segons el RD902/2020 salarial 2027
Realitzar I'auditoria No Fet
retributiva
OPI6.3 Fer I'estudi de bretxa salarial Estudi fet No Si 2026-
sense considerar el col-lectiu PDI 2027
graduat/da
OPI6.4 Fer I'estudi de bretxa salarial en | Estudi fet No Si 2026-
col-lectius on les persones integrants 2027
tinguin perfil homogeni (mateixa
categoria i dedicacio)
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7. Temps de treball i corresponsabilitat
7.1. Percepcio de les persones
e A partir de les respostes de la plantilla a ’enquesta

Els segiients apartats corresponen a les respostes a I'item 7,8 i 10 de I’enquesta.
Analitzeu les dades segregades per sexe.

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que a I'empresa s’afavoreix
I’equilibri entre la vida familiar, personal i laboral?

Q1: DONA Q1l: HOME

HGens HPoc MBastant mMolt HGens HPoc MBastant mMolt

» Les persones que han respost 'enquesta creuen que coneixen les mesures de

conciliacio?
Q1l: DONA Ql1l: HOME
HGens MEPoc mBastant mMolt B Gens HPoc mBastant mMolt
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> Les persones que han respost I'enquesta creuen que s’ afavoreix I'is de mesures de
conciliacio d'igual manera de cara a homes i dones?

Q1: DONA Ql1l: HOME

HGens MPoc mBastant mMolt B Gens MPoc mBastant mMolt

» Les persones que han respost I'enquesta creuen que les persones que s'acullen a
mesures temporals de conciliacié (per exemple, reduccié de jornada o excedéncia)
tenen les mateixes oportunitats de promocid i desenvolupament professional?

Q1: DONA Ql: HOME

B Gens HPoc MBastant mMolt EGens MPoc MBastant M Molt

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?

A la pregunta de si creuen que a I'empresa s’afavoreix I'equilibri entre la vida familiar,
personal i laboral, la suma de les respostes “bastant” i “molt” és majoritaria, superior al
75%, i molt similar segons el sexe.

En el cas de la pregunta de si coneixen les mesures de conciliacid, la majoria ha respost
“gens” i “poc”, 70% els homes i 87% les dones, aquest darrer clarament superior.

A la pregunta de si s’ afavoreix I'is de mesures de conciliacié d'igual manera de cara a
homes i dones, “bastant” i “molt” son les respostes majoritaries, 74% els homes i 71%
les dones. La diferéncia esta en el repartiment entre aquestes dues opcions, les dones
“molt” un 19% i els homes un 26%.

Finalment, a la pregunta de si creuen que les persones que s'acullen a mesures
temporals de conciliacié (per exemple, reduccié de jornada o excedéncia) tenen les
mateixes oportunitats de promocio i desenvolupament professional, I'opcié majoritaria
en les dones és “poc” en un 50%, en canvi en els homes és bastant en un 52%.
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» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

No n’hi ha

7.2. Com la gestio del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes

SI  NO

e S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la gestid de .
I’equilibri entre la vida laboral, personal i familiar a I'organitzacié?
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.

e Compta l'organitzacid amb mesures per facilitar I’equilibri entre el temps .
de treball, personal i familiar?
En cas afirmatiu, detalleu les mesures.

El PDI pot ubicar les hores de permaneéencia setmanals segons les seves
preferéncies, les quals sén un 57%(17/30) en jornada plena i un
60%(22.5/37.5) en jornada exclusiva, i en I'elaboracio del horaris el PDI poc
indicar 6 hores, en franges de 2 hores, pel mati i per la tarda on es prioritzi
no ubicar classes.

En el cas del PAS depén de si tenen atencid al public en el seu lloc de treball.
En els serveis de Recepcié i Biblioteca tot I’"horari del personal és d’atencio
al public, la resta pot ubicar les hores de treball sense atencié al public
segons les seves preferéncies tenint present que s’ha de complir I’horari
del servei.

o S'identifiquen les necessitats de treballadors i treballadores en materia de .
conciliacio?
En cas afirmatiu, com s’identifiquen aquestes necessitats?

e L'organitzacié té coneixement de les responsabilitats familiars (menors i
altres persones a carrec) de treballadores i treballadors? .
En cas afirmatiu, com es recullen les dades pel que fa a responsabilitats
familiars de la plantilla?

El Model 145 recull les responsabilitats familiars, perd només s’utilitza per
temes fiscals.

e Es garanteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de .
conciliacié?
En cas afirmatiu, com es donen a conéixer les mesures?

Anualment s’envia un correu al PDI sol-licitant les preferencies horaries
pel curs seglient i semestralment es demanen les permaneéncies, ara bé,
de I'enquesta es desprén que aquesta mesura no es considerada per
personal una mesura de conciliacié. En el cas del PAS la preferencia queda
circumscrita en la relacié amb el o la cap superior, perd no esta
institucionalitzat.

\ Generalitat de Catalunya Unioé Europea m
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e Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per desenvolupar .
llocs de responsabilitat a I'organitzacié?
En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?

e Es potencia I'is de les mesures de conciliacié per part del col-lectiu .
masculi?
En cas afirmatiu, com es potencia aquest Us?

e El col-lectiu directiu ha fet Us d’alguna de les mesures? .
En cas afirmatiu, quines?

Les mesures vigents son universals, també pel col-lectiu directiu.

e Quin creieu que és I'efecte que el personal directiu faci o no Us de les
mesures?
Aquest col-lectiu ha de ser sempre un model per a la resta del personal

7.3. Us de les diferents mesures

Utilitzacié de les mesures segons tipus.

Les mesures de conciliacid vigents, seleccio horari de permaneéncia i preferéncies horaria, son
per tot el personal. En relacié a les mesures definides en la guia d’elaboracio del pla d’igualtat,
els resultats son els seglients en el periode 2015-2016 fins 2019-2020

2015-2016 | 2016-2017 | 2017-2018 | 2018-2019 | 2019-2020
Home [ Dona | Home | Dona | Home | Dona | Home | Dona | Home | Dona

Permis de

Maternitat 0 1 1] 0 0 1] 0 0 0 1
Permis de

Paternitat 0 0 5 0 0 0 1 0 1 0
Permis per

Lactancia ] 0 0 1 0 ] 0 0 ] ]

Reduccio de
jornada per cura
de menors 1] 1 1 1] 1] a a 0 1] 1
Reduccio de
jornada per cura
d'altres persones
dependents 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Reduccio de
jornada per
estudis o interés
particular 0 0 0 0 0 1] 1] 0 0 0
Excedéncia per
cura de fills/es
menors 0 i) a 1 0 1 i a 0 0
Excedéncia per
cura d'altres
persones
dependents 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Excedéncia per
estudis o interés

particular 4] 0 0 4] 4] 4] 1 0 2 4]
Ampliacio permis
maternitat 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ampliacié permis
paternitat 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

86



Y, Departament de Treball, Afers Socials
i Families

Unié Europea
Fons social europeu
L'FSE inverteix en el teu futur

Sl

NO

Fan un Us equitatiu dones i homes dels diferents permisos i/o mesures?
Quines creieu que en son les causes?

Les dones han fet major Us del permis de reduccié de jornada per cura de
menors i només les dones han tingut una excedeéencia per cura de menors.
Només homes han fet Us d’'una excedéncia per estudis o interes particular.

Remarcar que les dades sén nimeros molt baixos que dificulta I'extraccié
de conclusions des d’un punt estadistic.

En cas que hi hagi diferéncies, que suposen o generen pel que fa a
I"acceptacié de dones als equips de treball?

No hem percebut rebuig en I'acceptacid de les persones que han fet més

us dels permisos.

7.4. Conclusions de I'ambit temps de treball i corresponsabilitat
Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

PUNTS FORTS

Hi ha una alta percepcié entre el personal,
similar segons el génere sobre si I'escola
afavoreix l'equilibri entre la vida familiar,
personal i laboral, i si afavoreix conciliacié
d'igual manera de cara a homes i dones.

El PDI pot ubicar les hores de permanéncia
setmanals segons les seves preferéncies, les
quals sén un 57%(17/30) en jornada plenaiun
60%(22.5/37.5) en jornada exclusiva, i en
I’elaboracié del horaris el PDI poc indicar 6
hores, en franges de 2 hores, pel mati i per la
tarda on el prioritzi no ubicar classes.

La majoria del PAS té flexibilitat horaria
sempre que es cobreixi I’horari d’atencié al
public del servei.

Ambit temps de treball i corresponsabilitat

AREES DE MILLORA

En els serveis de Recepcié i Biblioteca no hi ha
flexibilitat horaria.
desconeix les de

La majoria mesures

conciliacio.

La percepcié sobre si les persones que
s’acullen a mesures temporals de conciliacid
tenen les mateixes oportunitats de promocid i
desenvolupament professional és baixa.

No s'inclou la igualtat de dones i homes com
un dels objectius de la gestié de I'equilibri
entre la vida laboral, personal i familiar a
I'organitzacio.

No s'identifiguen les necessitats de
treballadors i treballadores en mateéria de
conciliacio.

No es potencia I'Us de les mesures de
conciliacié per part del col-lectiu masculi.

Les dones han fet major Us del permis de
reduccid de jornada per cura de menors i
només les dones han tingut una excedéncia
per cura de menors.
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Només homes han fet Us d’una excedéncia per
estudis o interes particular.

7.5. Pla de millora

Pla millora ambit temps de treball i corresponsabilitat

Proposta de millora Indicador Valor Valor Calendari
inicial objectiu
OPI7.1 Identificar i difondre les | Llistat de mesures de | No Si 2024-
mesures de conciliacié existents en | conciliacié elaborat 2025

aquest moment.
Llistat de mesures de | No Si
conciliacié publicat
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8. Comunicacio no sexista
8.1. Percepcio de les persones

e Analisi de les respostes a I’enquesta pel que fa a les tres giiestions que es van plantejar
a la plantilla sobre aquest ambit:

» Creuen les persones que ha respost I'enquesta que I'EUSS fa un Us no discriminatori
del llenguatge en la comunicacié corporativa i en la publicitat?

CREUS QUE L'EUSS FA UN US NO
DISCRIMINATORI DEL LLENGUATGE
EN LA COMUNICACIO
CORPORATIVA | EN LA PUBLICITAT?

B Gens HPoc mBastant m Molt

Q1: DONA

HGens HPoc MBastant m Molt

Ql: HOME

HGens MEPoc mBastant m Molt
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En general, es van respondre valors molt positius, perd en els resultats desagregats per sexe
s’aprecia que hi ha una pitjor percepcié per part de les dones, perqueé no s’hi senten incloses.

» Creuen les persones que ha respost 'enquesta que en la comunicacid interna de
I’'EUSS s’utilitza un llenguatge suficientment inclusiu per a dones i homes?

CREUS QUE EN LA COMUNICACIO
INTERNA DE L'EUSS S'UTILITZA UN
LLENGUATGE SUFICIENTMENT
INCLUSIU PER A DONES | HOMES?

HGens HPoc MBastant m Molt

Q1l: DONA Ql: HOME

EGens MPoc mBastant mMolt HGens MPoc MBastant M Molt

En general, es van respondre valors molt positius, pero en els resultats desagregats per sexe
s’aprecia que hi ha una percepcio lleugerament més baixa per part de les dones.
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» Creuen les persones que han respost I’'enquesta que és important treballar per a I'ts
d’una comunicacid no sexista?

CREUS QUE ES IMPORTANT
TREBALLAR PER A L'US D'UNA
COMUNICACIO NO SEXISTA?

HGens HPoc MBastant m Molt

Q1: DONA Ql: HOME

HGens HPoc mBastant m Molt HGens HPoc mBastant m Molt

La gran majoria de les persones que van respondre I'enquesta creuen que és bastant o molt
important treballar per a I’'ds de la comunicacid no sexista. Com en les altres preguntes, els
resultats desagregats per sexe mostren algunes diferéncies en la percepcié de les dones,
gue ho consideren més important.

e Analisi de les respostes de la plantilla a I’'enquesta:

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

Els comentaris que s’han rebut en relacié a aquest ambit destaquen la necessitat de rebre
formacié en aquest aspecte:

1. “Fer formacio reiterada a tot el personal i alumnat sobre igualtat: sensibilitzacid
amb les desigualtats, comunicacié no sexista, etc. Formar les persones de
referéncia que consten en el protocol d'assetjament sobre el tema”.

2. “Formacions enfocades a I'Us del llenguatge inclusiu”.

3. “Sobre les comunicacions no sexistes, treballar per a qué el contingut sigui inclusiu
i llavors el llenguatge també ho sera”.

4. “Formacio especifica segons el carrec que s'ocupa (recursos humans, prevencié de
riscos, docéncia, comunicacid, equip directiu)”.
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8.2. Com s’inclou i es treballa la comunicacié no sexista a I'organitzacio

SI  NO
e L'organitzacio disposa d’'un document o protocol on s'estableixin els criteris
per a una comunicacio no sexista? .
En cas afirmatiu, indiqueu la data de publicacié, les vies de difusié del
document i els principals objectius assolits.

e El personal amb responsabilitats en materia de comunicacid, interna i
externa, ha rebut formacié en igualtat d’oportunitats i en Us de .
comunicacio no sexista?
En cas afirmatiu, quines han estat les accions formatives portades a terme,
el col-lectiu destinatari i els principals objectius assolits.

En el pla de formacié del curs 2020-2021 hi ha planificada una accié

formativa en llenguatge inclusiu per al juny de 2021.

Les persones que han fet formacié en matéria de comunicacié no sexista

I’han fet per iniciativa propia:

- Marta Jové, Cap del Servei de Promocié: Us del llenguatge inclusiu a
I'empresa (4 hores).

- Sara Redondo, Cap de la Gestié Académica: Us del llenguatge inclusiu
a l'empresa (4 hores) + La comunicacio no sexista (2 hores).

e Tant a escala interna com externa, es fa un Us generalitzat d’una
comunicacio inclusiva? .
En cas afirmatiu, Il-lustreu la vostra resposta amb exemples reals
(documentacié interna i externa).

No, en I'analisi del material s’aprecia que no hi ha un us generalitzat del
llenguatge inclusiu. Tampoc es té en compte de manera generalitzada que
hi hagi una preséncia equilibrada de dones i homes en el material
promocional. Aix0 és especialment visible en el cas del videos
promocionals.

e Les ofertes de feina, tant per canals externs com interns, es redacten de
forma inclusiva? .
En cas afirmatiu, il-lustreu la vostra resposta amb publicacions del periode
de referencia.

No, en el cas de les ofertes que es gestionen des del Servei d’Orientacid i
Insercié Professional, sén redactades per les empreses contractants i no
sempre s’utilitza el llenguatge inclusiu.

Pel que fa a les ofertes per incorporar personal al centre, se n’ha pogut
analitzar una petita mostra i no utilitzen el llenguatge inclusiu.

e S’ha sol-licitat a les empreses proveidores de productes i/o serveis de
comunicacioé que facin Us d‘una comunicacié no sexista? .
En cas afirmatiu, il-lustreu la vostra resposta amb publicacions del periode
de referencia.
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8.3. Analisi de les dades

Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié
global de la integracio de la comunicacid no sexista.

En aquest ambit, s’han analitzat indicadors de caracter qualitatiu: exemples de comunicacio interna i
externa.

COMUNICACIO EXTERNA
Pel que fa a la comunicacid externa, s’ha analitzat el material promocional i s’Tha comprovat que
actualment ja s’esta utilitzant el llenguatge inclusiu en gairebé totes les accions de promocié (postal,
poster, presentacié de la sessid informativa, mailings). Tanmateix, cal destacar en negatiu els videos
corporatius que hi ha publicats a la pagina de YouTube pels seglients motius: no es fa Us del llenguatge
inclusiu; les imatges enregistrades del professorat corresponen a homes gairebé en la seva totalitat;
i, en diversos videos, no hi ha cap testimoni femeni de cap dels col-lectius que hi apareixen
(professorat, alumnat, alumni). Exemples: EUSS - Masters i Postgraus EUSS - Video Grau Enginyeria
Mecanica
També s’han analitzat les ofertes laborals, tant les que van destinades a I'alumnat i que es publiquen
a 'aplicacié de la Borsa de Treball que gestiona el Servei d’Orientacid i Insercid Professional, com les
que es publiquen des de I'EUSS per contractar personal. En ambdds casos, no hi ha un Us generalitzat
del llenguatge inclusiu i en la propia aplicacié de la Borsa de Treball trobem que les opcions de menu
estan escrites amb masculi genéric: "Nou candidat”, "Alta usuaris" o "Registre d'usuari-candidat".
Pel que fa a les xarxes socials, en la més utilitzada, Instagram, hi ha representacié variada d’ambdds
sexes i s’empren imatges lliures d’estereotips, aixi com un llenguatge inclusiu.
En el cas de la web, malgrat que durant el curs 2019-2020 es va estar fent un revisié de la web per
actualitzar imatges i textos, encara hi ha planes que utilitzen un llenguatge molt masculinitzat o
imatges no representatives de la realitat: la plana sobre la Fundacid Rinaldi n’és un clar exemple, ja
que parla en tot moment del nomenament “d’un director” i les imatges que acompanyen els textos
son antigues i no mostren la composicid actual del patronat de la Fundacié Rinaldi, que compta amb
dues dones. També s’ha de millorar el llenguatge d’alguns documents penjats a la web:

- Pla de contingéncia per afrontar la pandéemia del COVID19

- Guia rapida: Pla d'emergéncia

- Normatives diverses

- Model Educatiu: Engineering by doing

- Pla d'Accid Tutorial i d'Orientacid (PATIO)
Per ultim, dins de I'ambit de la comunicacio externa, es vol destacar la iniciativa Open Circuits Alumni
Experiences, que vol donar a coneixer el recorregut professional de persones graduades a 'EUSS i la
seva experiencia com a estudiants al centre. Des del Servei de Promocié i Comunicacid s’ha decidit
alternar una dona i un home en cada nou video que es publica.

COMUNICACIO INTERNA

En I’ambit de la comunicacid interna, s’han analitzat exemples de comunicacié tan variats com correus
electronics a la plantilla i a 'alumnat, cartelleria, convocatories i actes de reunions, plans de formacié,
documentacio del Servei Intern de Qualitat, i publicacions de la Neussletter i de la revista 4Veuss.

En les publicacions del 4Veuss i de la Neussletter s’aprecia una tendéncia a anar incorporant cada
vegada més el llenguatge inclusiu, malgrat que encara no és generalitzat. La Neussletter, a més,
compta des d’aquest curs 2020-2021 amb la categoria Igualtat per recollir totes les noticies que es
generen sobre aquest ambit. La revista 4Veuss desapareix i quedara substituida aquest curs per un
dossier sobre I'EUSS que s’utilitzara com a material promocional i que ja incorpora llenguatge inclusiu
i imatges variades d’homes i dones.
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Pel que fa als correus electronics que s’envien al personal del centre o a I'alumnat, no hi ha un Us
generalitzat del llenguatge inclusiu, depenent molt de cada persona emissora.
Tampoc trobem un Us generalitzat del llenguatge inclusiu en convocatories i actes de reunions, plans

Com a aspecte positiu, es vol destacar que la documentacié que s’emet des del Servei de Qualitat
s’ha redactat amb llenguatge inclusiu: ultim Informe de seguiment del centre corresponent als cursos

2018-2019 i 2019-2020, Manual de processos i Manual del SGIQ (on es descriuen els carrecs i la

composicio de les comissions, consells, etc.). Aquesta documentacid, que és d’Us majoritariament
intern, es publica a la web de I'EUSS per transparencia.

També la cartelleria interna que es genera des del Servei de Promocié i Comunicacid utilitza un
llenguatge molt neutre i es procura que hi ha hagi una representacié variada d’homes i dones lliure

d’estereotips.

Per ultim, destaquem que en el curs 2020-21 s’ha programat una activitat formativa en llenguatge

inclusiu per a tot el personal.

8.4. Conclusions de I'ambit comunicacio no sexista

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

S’aprecia una tendéncia general pel que fa a
la sensibilitzacié del personal en matéria de
llenguatge, que considera molt important
I’Gs del llenguatge no sexista d’acord amb els
resultats obtinguts en I'enquesta a la
plantilla.

En el pla de formacié del curs 2020-2021 s’ha
incorporat una accié formativa en materia de
llenguatge inclusiu.

La documentacié del centre pel que fa a
I'ambit de qualitat s’ha redactat amb
llenguatge inclusiu: ultim informe de
seguiment del centre, manual de processos,
manual de SGIQ (on es descriuen els carrecs i
la composicié de les comissions, consells,
etc.).

En I'analisi de la documentacié que es genera
des del Servei de Promocié i Comunicacio,
tant pel que fa al material promocional com
a la cartelleria interna, s'aprecia la
incorporacié del llenguatge inclusiu i I'Us
d'imatges d’homes i dones lliures
d’estereotips.

Ambit comunicacié no sexista

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

No es fa un Us generalitzat d’'una comunicacio
inclusiva, tant a escala interna com externa.

No es disposa de cap guia amb els criteris per
a una comunicacio no sexista.

El personal amb responsabilitats en matéria
de comunicacio, interna i externa, no ha rebut
formacio en igualtat d’oportunitats i en Us de
comunicacio no sexista.

En I'analisi dels videos promocionals s’aprecia
I’ds d’un llenguatge masculinitzat i manca de
preséncia d’imatges de professores i
testimonis femenins.

En I'analisi de les ofertes de la Borsa de treball,
s’aprecia que no hi ha un Us generalitat de
llenguatge inclusiu a les ofertes de treball i de
practiques. Pel que fa a les ofertes per al
personal, hi ha tendéncia a utilitzar el masculi
generic per descriure les necessitats
formatives.
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Proposta de millora

Indicador

Pla millora ambit comunicacié no sexista

Valor
inicial

Valor
objectiu

Calendari

Borsa de treball i per al
personal.

per al personal.

OPI 8.1 Fer un Us generalitzat Us generalitzat d’una No Si 2025-
d’una comunicacié inclusiva, comunicacio inclusiva, tant a 2026

tant a escala interna com escala interna com externa

externa.

OPI 8.2 Disposar d’una guia Guia amb els criteris perauna | No Si 2025-
amb els criteris per a una comunicacio no sexista 2026

comunicacio no sexista.

OPI18.3 Formar el personal amb | Formacio del personal amb No Si 2025-
responsabilitats en matéria de | responsabilitats en matéria de 2026

comunicacid, interna i externa, | comunicacid, interna i externa,

en igualtat d’oportunitats i en en igualtat d’oportunitats i en

us de comunicacid no sexista. us de comunicacid no sexista.

OPI8.4 Elaborar els nous videos | Nous videos promocionals amb | ? 100% 2024-
promocionals amb llenguatge | llenguatge no sexista i 2025

no sexista i incrementar la increment de la preséncia

preséncia d’'imatges de d’imatges de professores i

professores i testimonis testimonis femenins.

femenins.

OPI8.5 Utilitzar llenguatge no Llenguatge no sexista en les No Si 2026-
sexista en les ofertes de la ofertes de la Borsa de treball i 2027
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9. Salut laboral

Les dades que es mostren en aquest apartat son del periode 2015-2016 a 2019-2020

9.1. Com la gestio de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitatsi la
perspectiva de genere

SI NO
e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut
laboral i la PRL? .
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
e Disposa 'organitzacid d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de
génere? .
En cas afirmatiu, en quina data s’ha portat a terme?
S’han proposat mesures correctores i/o preventives segons els riscos
avaluats per a dones i homes?
e El personal responsable de la salut laboral té formacié en matéria
d’igualtat de dones i homes? .
e Disposa I'organitzacié d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva
de genere? .
L’estudi de riscos psicosocials es va realitzar durant el mes d’abril i maig
de 2019.
El Comite de Seguretat i Salut va acordar que aquelles preguntes del
gliestionari de riscos psicosocials en I'apartat “Condicions de treball” es
presentarien també segons sexe. Aixi mateix, les dades d’exposicid
contingudes en els altres apartats de I'estudi es mostren per a dones i
homes separadament encara que no s’han presentat per evitar la
identificacié de les persones.
En cas afirmatiu, en quina data s’ha portat a terme?
Quines han estat les principals conclusions?
e Elstreballadors i les treballadores coneixen els riscos especifics a que estan
exposats pel fet de ser home o dona? .
En cas afirmatiu, a través de quins canals s’ha facilitat aquesta
informacid/formaci6?
El 42% de la plantilla afirma coneixer molt o bastant els riscos especifics a
qgué esta exposada. En aquest sentit, existeix una diferéncia notable entre
les dones (31%) i els homes (48%).
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Q1: DONA Q1l: HOME

HGens HPoc MBastant mMolt B Gens HPoc MBastant m Molt

Preséncia de dones i homes al Comité de seguretat i salut
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Membres comite seguretat i salut
Nombre
4
3
2 H DONA
® HOME
1 4
0 ] :
DONA HOME
Membres comité de seguretat i salut
Percentatge
100%
80%
60%
B DONA
0,
40% E HOME
0% - w
DONA HOME

SI NO
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¢ Hiha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes al Comite de
seguretat i salut? .

e Ladada concorda amb la preséncia percentual de dones i homes a la
plantilla? .
Comité salut: 1/4  (25%)
Plantilla  :19/70 (27,14%)

9.2. Protecciod de la maternitat i del periode de lactancia

SI  NO

e Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les
treballadores embarassades o en periode de lactancia? .
En cas afirmatiu, quins sén els llocs o les activitats?

e Escontemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut de les
treballadores embarassades o en periode de lactancia?
En cas afirmatiu, quines sén les mesures de prevencié implantades?

e Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels riscos que la
seva feina pot suposar per a la seva salut en aquests periodes?
En cas afirmatiu, a través de quins canals s’ha facilitat aquesta
informacié/formacié?

9.3. Accidents de treball

Accidents de treball en el periode analitzat
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Accidents de treball
Nombre

H DONA

m HOME

DONA HOME
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Accidents de treball
Percentatge
100%
80%
60%
H DONA
40% 1 m HOME
20% -
0% - .
DONA HOME
Sl NO

e S’observen diferéncies entre dones i homes quant a I'accidentalitat?
En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?

plantilla?

e Ladada concorda amb la preséncia percentual de dones i homes a la

Accidents de treball per tipologia
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Accidents de treball per tipologia
Nombre

2,5

1,5

0,5

CB

CBI SB

H DONA
H HOME

CB: Amb baixa
CBI: Amb baixa in itinere
SB: Sense baixa
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Accidents de treball per tipologia
Percentatge
100%
90%
80%
70%
60%
50% H DONA
40% ® HOME
30%
20%
O% L T T
CcB SB CBI
SI NO
e S’observen diferencies entre dones i homes quant a la tipologia d’accidents .
laborals?
En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?
La gravetat dels accidents in itinere és més alta.
Dies de baixa per accident laboral
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
Dies de baixa per accident laboral
Nombre
30
25 -
20 -
15 - m DONA
= HOME
10 -
5 -
0 B T
DONA HOME
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Dies de baixa per accident laboral
Percentatge
100%
80%
GOZA’ 1 B DONA
0% - w
DONA HOME
SI NO

e S’observen diferéncies entre els dies de baixa per accident laboral entre
dones i homes? .
En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?
La gravetat dels accidents in itinere és més alta.

e Les dades sén coherents respecte al nivell d’accidentalitat de dones i
homes? Sén coherents perque I'accidentalitat de dones amb baixa és més .
elevada.

En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

9.4. Malaltia professional

Baixes mediques per malaltia professional per tipologia
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

No hi ha hagut baixes meédiques per malaltia professional

SI NO
e S’observen diferéncies entre dones i homes quant a les baixes mediques .
per malaltia professional?
En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?
Dies de baixa per malaltia professional
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
No hi ha hagut baixes mediques per malaltia professional
SI  NO
e S'observen diferencies entre els dies de baixa per malaltia professional .
entre dones i homes?

En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?
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9.5. Contingéncia comuna

Baixes mediques per contingéncia comuna
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Baixes per contingéncia comuna
Nombre

40
35
30

20 - B DONA
15 A

10 +

= HOME

DONA HOME

Baixes per contingéncia comuna
Percentatge

100%

80%

60%
H DONA

40% - m HOME

20% -

0% -
DONA HOME

SI  NO

e S’observen diferencies entre dones i homes quant a les baixes mediques
per contingéncia comuna? .
En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?

S’observa que si hi ha diferéncies entre dones i homes quant a les baixes
mediques per contingéncia comuna, un 58% les baixes corresponen a
homes.

El % d’homes a la plantilla és més alt.
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Dies de baixa per contingéncia comuna
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Dies Baixes per contingéncia comuna
Nombre

700
600 -

500 -

400 -

H DONA

300 -
200

m HOME

100 ~

DONA HOME

Dies Baixes per contingéncia comuna
Percentatge

100%

80%

60%

H DONA

40% - B HOME

20% -

0% -
DONA HOME

SI  NO

e S’observen diferéncies entre els dies de baixa per contingéncia comuna
entre dones i homes?
En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?

S’observen diferéncies entre els dies de baixa per contingéncia entre dones
i homes, un 56% dels dies de baixa son de dones.
La mitjana de dies de baixa per contingencia comuna de les dones és de
24,26 dies i en el cas dels homes és de 13,66.
Pero és dificil trobar una explicacié donat que les dades reflectides en els grafics
no ens donen informacié de les diferents causes de baixa per contingéncia
comuna.
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9.6. Analisi de les dades

Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié
global de la integracié de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la salut laboral.

La accidentalitat a I'EUSS és molt baixa, tant pel que fa al nombre de persones accidentades com els
dies de baixa que comporta.

Pel que fa a malalties professionals, no hi ha hagut cap en el periode analitzat.

S’han observat diferéncies entre homes i dones tant en el nombre de baixes (58% homes, 42% dones)
com en la mitjana de dies de baixa per contingéncia comuna (24,26 dies/dona, 13,66 dies/homes).
Donat que no es coneixen les causes especifiques de les baixes per contingencia comuna, es fa dificil
fer una analisi que doni resposta a aquestes diferéncies.

9.7. Conclusions de I'ambit salut laboral

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit salut laboral

AREES DE MILLORA
-No esta inclosa la igualtat de dones i homes
com un dels objectius de la salut i la PRL
-No es disposa d’un estudi de riscos laborals
amb perspectiva de génere.
-Els responsables de la salut laboral no tenen
formacié en mateéria d’igualtat de dones i
homes.
-Els treballadors i les treballadores no
coneixen els riscos especifics a qué estan
exposats pel fet de ser home o dona.
-No hi equilibri de dones i homes al Comite de
seguretat i salut.
-Els treballadors i treballadores no tenen
informacié dels riscos en els diferents llocs o
activitats que poden suposar un risc i les
mesures especifiques per les treballadores
embarassades o en periode de lactancia.

PUNTS FORTS |
-Baixa accidentalitat.
-Abséncia de malalties professionals.
-Taxa d’absentisme laboral (0,92%) en
comparacié amb la mitja nacional (3,2%) en el
nostre sector.
- Duracid mitja de les baixes per contingéencia
comuna de 24,26 per les dones i 13,66 pels
homes, en comparacié dels 38,5 dies de la
mitja nacional en el nostre sector.
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Proposta de millora

Pla millora salut laboral

Indicador

Valor
inicial

Valor
objectiu

Calendari

representacio de les dones al
Comité de seguretat i salut.

al Comité de seguretat i salut.

OPI19.1 Incloure laigualtat de Inclosa laigualtat de dones i No Si 2026-

dones i homes com un dels homes com un dels objectius 2027

objectius de la salut i la PRL de la salutila PRL

OPI19.2 Incloure en el estudi de | Inclosa en el estudi de riscos No Si 2026-

riscos laborals la perspectiva de | laborals la perspectiva de 2027

genere. génere.

OPI19.3 Formar les persones Formacié de les persones No Si 2026-

responsables de la salut laboral | responsables de la salut laboral 2027

en matéria d’igualtat de dones i | en materia d’igualtat de dones

homes. i homes.

OPI19.4 Informar a les persones | Informades les persones No Si 2026-

treballadores dels riscos treballadores dels riscos 2027

especifics a qué estan exposats | especifics a que estan exposats

pel fet de ser home o dona. En | pel fet de ser home o dona. En

especial les treballadores especial les treballadores

embarassades o en periode de | embarassades o en periode de

lactancia. lactancia.

OPI19.5 Augmentar la % representacio de les dones | 25% 40%- 2026-
60% 2027
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10. Prevencid i actuacio davant de I'assetjament sexual i ’assetjament per
rao de sexe

10.1. Coneixement de les persones sobre que fer o a qui dirigir-se en cas de
patir assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe

e A partir de les respostes de la plantilla a I'enquesta

Els seglients apartats corresponen a les respostes de I'enquesta. Analitzeu les dades
segregades per sexe.

> Saben les persones a qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual i/o per rad de
sexe?

SABRIES QUE FER O A QUI
ADRECAR-TE EN CAS QUE PATISSIS
O DETECTESSIS ASSETJAMENT
SEXUAL 1/O PER RAO DE SEXE?

mSi mNo

Q1: DONA Ql1l: HOME

HSi mNo HSi mNo

Es pot veure que la majoria de persones que han respost I'enquesta (un 81%) saben a
qui dirigir-se. En aquest cas no hi ha diferencia de coneixement entre dones i homes.

» Creuen les persones que és necessari treballar per a la prevencié i I'actuacié davant
de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe?
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CREUS QUE ES NECESSARI
TREBALLAR PER LA PREVENCIO |
L'ACTUACIO DAVANT DE
L'ASSETJAMENT SEXUAL 1/O PER
RAO DE SEXE?

HSi mNo

0%

Q1: DONA Ql1l: HOME

HSi mNo HSi mNo

0% 0%

El 100% de les persones que han contestat I'enquesta creu necessari treballar per a la
prevencio i I'actuacié davant de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

» Creuen les persones que a I'organitzacié s’han donat casos de discriminacié pel fet
de ser home o dona?

ALGUN COP T'HAS SENTIT O HAS

SENTIT QUE S'HA DISCRIMINAT O
MENYSTINGUT A LA FEINA A ALGU

PEL FET DE SER HOME O DONA?

ESi mNo
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Q1: DONA Ql: HOME

HSi mNo HSi mNo

El 23% del personal que ha respost I'enquesta s’ha sentit o ha sentit que s’ha discriminat
o menystingut a la feina a algu pel fet de ser home o dona. Aquest percentatge varia
substancialment en funcié de si la resposta és d’'un home (11%) o d’una dona (44%).

» Creuen les persones que a I'organitzacié s’han donat casos d’assetjament sexual i/o
per rad de sexe o en tenen coneixement?

CONEIXES SI ALGUNA VEGADA HI
HA HAGUT CASOS D'ASSETJAMENT
SEXUAL I/O PER RAO DE SEXE A
L'EUSS?

ESi mNo

Q1: DONA Ql: HOME

HSi mNo HSi mNo

El 49% de plantilla les persones que han contestat I’enquesta ha tingut coneixement
d’algun cas d’assetjament sexual i/o per rad de sexe a I'EUSS. Si analitzem les dades
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desagregades per sexe, veiem que el percentatge de dones que han tingut
coneixement d’algun cas (75%) esta molt per sobre del percentatge d’homes (33%).

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.
o “Que es persegueixi |'assetjament laboral que practiquen alguns caps de
departament”.
o “Que la figura que pugui vetllar per evitar I'assetjament sigui externa a
I'empresa.”
o “Caltreballar perqueé el tracte paternalista d'alguns homes cap a companyes
més joves o amb menys responsabilitats desaparegui.”

10.2. Adopcié de mesures per a la prevencié i 'abordatge de I'assetjament
sexual i 'assetjament per rad de sexe

SI  NO

e Disposeu d’ un protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar .
davant de possibles situacions d’assetjament sexual i assetjament per raé

de sexe?
En cas afirmatiu, indigueu com s’expressa i la data de realitzacié del
protocol.
Es un document que va aprovar 'Equip directiu de I'EUSS el 24 de juliol de
2019.
e S’ha comunicat aquest protocol a la totalitat de la plantilla.
En cas afirmatiu, quines han estat les vies? .

Es va presentar en el claustre del dia 4 de setembre de 2019, es va
comunicar per correu electronic I'existencia del protocol i on trobar-lo, i el
dia 5 de setembre de 2019 es va publicar a la web de I'EUSS.

e S’ha incorporat el protocol en altres documents de I'organitzacié com al
manual d’acollida, codi étic, etc.? .
En cas afirmatiu, en quins documents?
El protocol s’ha incorporat en el document informatiu d’acollida que es
reparteix i s’explica a I'estudiantat de nou ingrés a I'inici de curs.

e S’ha format a la plantilla en prevencid i actuacié davant de I’assetjament
sexual i per rad de sexe? .
En cas afirmatiu:
- Quins han estat els col-lectius que han rebut aquesta formacid?
- En quines dates es va portar a terme?
- Es van identificar altres necessitats al llarg del periode en qué es va
impartir la formacié?
No, no s’ha fet aquesta formacio.
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e Hi ha un equip destinat (persones de referencia) a l‘atencié de les
situacions d’assetjament? .
Tali com s’indica en el protocol, hi ha dues persones de referéncia: Director
i Administradora.

Entenem com a persones de referéncia aquelles que informen, assessoren
i acompanyen a la persona afectada en tot el procés, poden proposar
I’'adopcio de mesures cautelars i/o preventives, i activar suport psicologic.

En cas afirmatiu
Equip destinat (persones de referéncia) a I‘atencio de les situacions d’assetjament.
Adjunteu els grafic s dels fulls de calcul i analitzeu les dades resultants

Equip de referéncia a I'atencio
de situacions d'assetjament
sexual i per rad de sexe

Equip de referéncia a I'atencio
de situacions d'assetjament
sexual i per rad de sexe

Nombre Percentatge

m DONA m DONA

m HOME m HOME

Equip de referéncia
Preséncia representacio legal
de treballadors i treballadores,
empresa i altres
Nombre

Equip de referéncia
Preséncia representacio legal
de treballadors i treballadores,
empresa i altres
Percentatge

B REPRESENTACIO
EMPRESA

B REPRESENTACIO
EMPRESA

SI NO
e L'equip destinat (persones de referéncia) a l‘atencid de les situacions .
d’assetjament té una preséncia equilibrada de dones i homes?

e L'equip destinat (persones de referencia) a I‘atencié de les situacions
d’assetjament té una preséncia equilibrada de persones representants .
legals de treballadores i treballadors i persones representants de
I'empresa?
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10.3. Existencia de situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe

SI  NO

e Ha estat necessari instruir casos d’assetjament sexual i/o per rad de sexe,
en I'dltim any?
En cas afirmatiu:
- Quants casos?
- Quina ha estat la via de resolucid: interna o externa?
- S’han introduit millores o altres accions arran del tractament de les
esmentades situacions?

10.4. Analisi de les dades

Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié
global de la prevencid i actuacid davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.

En aquest ambit no disposem de dades quantitatives. Aixi doncs, hem basat I'analisi en les dades
qualitatives de I'enquesta passada a tot el personal.

De I'enquesta es despren que el personal coneix el Protocol per prevenir i actuar contra I'assetjament
sexual, I'assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de génere o expressié de génere, la
violéncia masclista i I'assetjament laboral. Concretament el 81% sap a qui dirigir-se en cas de patir o
coneixer algun cas d’assetjament.

Es positiu el fet que totes les persones que han participat en I'enquesta consideren necessari treballar
per a la prevencid de I'assetjament.

Es destacable la diferéncia de percepcié entre dones i homes en aspectes com: haver patit o tenir
coneixement de discriminacié a la feina; tenir coneixement d’algun cas d’assetjament sexual i/o per
rad de sexe a I'EUSS. Es detecta que les dones pateixen i s’"adonen més d’aquests tipus de situacions.

10.5. Conclusions de I"'ambit prevencid i actuacio davant de I'assetjament
sexual i 'assetjament per rad de sexe

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.
Ambit prevencié i actuacié davant de I’assetjament sexual i I’assetjament
per rad de sexe

PUNTS FORTS |

AREES DE MILLORA

e L'EUSS disposa d’un protocol per prevenir | o

i actuar contra l'assetjament sexual,
I'assetjament per rad de sexe, orientacio
sexual, identitat de génere o expressio de
génere, la violencia masclista, i
I'assetjament laboral. Aquest protocol és
public, s’ha presentat a la plantilla (PDI i
PAS) i s’ha donat a coneixer la seva
existencia a I'estudiantat.

La difusid i formacio al personal i alumnat
en prevencié i actuacid6 davant de
I’'assetjament sexual i per rad de sexe. Es
proposa fer una accié semestralment.

L'equip de referéncia per atendre les
situacions d’assetjament no incorpora a
persones representants legals de
treballadores i treballadors.
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e S’han fet diverses accions de difusié del | ¢ El manual d’acollida de les persones

protocol a tota la comunitat universitaria. treballadores no esta formalitzat i no
inclou la vessant laboral, 'académica, la
e Hi ha persones de referéencia per atendre de sistemes informatics i altres.
les situacions d’assetjament, amb paritat
entre dones i homes. e Falta un infograma/resum del protocol

d’assetjament (amb codi QR per accedir a
les linies d’actuacid).

10.6. Pla de millora

Pla millora ambit prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i
I’assetjament per rad de sexe

Proposta de millora Indicador Valor Valor Calendari
inicial objectiu
OPI10.1 Fer difusid i formacio al # accions difusié per curs | 0 2 Permanent
personal i alumnat en prevencié i sobre prevencié i
actuacié davant de I'assetjament actuacié davant
sexual i per rad de sexe. I'assetjament
No Feta

Formacié a tot el
personal sobre prevencio
i actuacid davant

I'assetjament
OPI10.2 Incorporar a I'equip de Representant Comite No Si 2026-2027
referéncia per atendre les empresa en I'equip de
situacions d’assetjament a persones | referéncia per atendre
representants legals de situacions d’assetjament
treballadores i treballadors.
OPI10.3 Incloure el manual Manual d’acollida inclos | No Si 2024-2025
d’acollida de les persones en el SGIQ
treballadores en el procés PEO4
Politica de les persones de I'EUSS.
OPI10.4 Fer un infograma/resum Infograma protocol No Fet 2024-2025
del protocol d’assetjament (amb assetjament

codi QR per accedir a les linies
d’actuacid).
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11. Acadéemic
11.1. Distribucié alumant per génere

A continuacid es mostra la distribucio de I’'alumnat per génere.

» Nou ingrés al centre

2016/17 Dones 27 16,7%
Homes 135 83,3%
2017/18 Dones 17 11,8%
Homes 127 88,2%
2018/19 Dones 16 13,0%
Homes 107 87,0%
2019/20 Dones 27 17,1%
Homes 131 82,9%
2020/21 Dones 18 14,4%
Homes 107 85,6%

» Matricula total

2016/17 Dones 94 13,9%
Homes 580 86,1%
2017/18 Dones 84 12,9%
Homes 568 87,1%
2018/19 Dones 77 12,3%
Homes 549 87,7%
2019/20 Dones 90 14,0%
Homes 551 86,0%
2020/21 Dones 80 13,5%
Homes 513 86,5%

» Matricula total per titulacié

Curso Matriculas
Estudio académico | Sexo realizadas
Grau en Enginyeria Electronica Industrial i 2016/17 Don |7
Automatica es 6,0%
Hom | 109
es 94,0%
2017/18 Don |7
es 5,9%
Hom | 112
es 94,1%
2018/19 Don |3
es 3,1%
Hom |93
es 96,9%
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2019/20 Don |5
es 5,2%
Hom |92
es 94,8%
2020/21 Don |6
es 6,3%
Hom | 89
es 93,7%
Doble Grau en Enginyeria Mecanica / 2016/17 Don |3
Enginyeria Electronica Industrial i Automatica es 7,3%
Hom |38
es 92,7%
2017/18 Don |3
es 5,9%
Hom |48
es 94,1%
2018/19 Don |3
es 6,3%
Hom | 45
es 93,8%
2019/20 Don |8
es 12,3%
Hom |57
es 87,7%
2020/21 Don |8
es 11,9%
Hom | 59
es 88,1%
Master en Direccié d'Empreses Industrials 2018/19 Don |2
es 40,0%
Hom |5 100,0
es %
2019/20 Don |1
es 12,5%
Hom |7
es 87,5%
Grau en Enginyeria Mecanica 2016/17 Don |11
es 5,2%
Hom | 201
es 94,8%
2017/18 Don |10
es 5,1%
Hom | 187
es 94,9%
2018/19 Don |6
es 3,4%
Hom | 173
es 96,6%
2019/20 Don |11
es 6,7%
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Hom | 153
es 93,3%
2020/21 Don |7
es 5,0%
Hom | 134
es 95,0%
Grau en Enginyeria en Energies Renovablesi |2019/20 Don |1
Eficiencia Energética es 3,4%
Hom | 28
es 96,6%
2020/21 Don |3
es 6,7%
Hom |42
es 93,3%
Grau en Enginyeria en Organitzaci6 Industrial |2016/17 Don |54
es 25,6%
Hom | 157
es 74,4%
2017/18 Don |51
es 23,5%
Hom | 166
es 76,5%
2018/19 Don |46
es 20,1%
Hom | 183
es 79,9%
2019/20 Don |53
es 23,5%
Hom | 173
es 76,5%
2020/21 Don |48
es 25,9%
Hom | 137
es 74,1%
Grau en Enginyeria Electrica 2016/17 Don |3
es 6,3%
Hom |45
es 93,8%
2017/18 Don |5
es 11,6%
Hom |38
es 88,4%
2018/19 Don |7
es 17,1%
Hom |34
es 82,9%
2019/20 Don |5
es 18,5%
Hom |22
es 81,5%
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2020/21 Don |4
es 25,0%
Hom |12
es 75,0%
Master Universitari en Direccié i Organitzacié |2016/17 Don |5
Industrial es 29,4%
Hom |12
es 70,6%
Grau en Enginyeria d'Automocio 2020/21 Don |2
es 5,3%
Hom | 36
es 94,7%
» Per tipus d’accés
Matriculas
Curso de nuevo
Tipo de acceso académico | Sexo Ingreso
13-Canvi d'estudis 2019/20 Homes |1
2020/21 Homes
2-Accés a cicles 2016/17 Dones

Homes 12
2018/19 Dones 1

Homes |4
2019/20 Dones 1
Homes |7
1-Preinscripcié (Bachillerato con PAU y asim.) 2016/17 Dones 17

Homes 60
2017/18 Dones 12

Homes |71
2018/19 Dones 11
Homes |63
2019/20 Dones 21
Homes |75
2020/21 Dones 14
Homes |67
1-Preinscripcié (Alum. con titulacidon Universit) 2017/18 Homes |1
2020/21 Dones
1-Preinscripcio (Alum. procedentes FP2, CFGS) 2016/17 Dones
Homes |41

2017/18 Dones 1
Homes |33
2018/19 Dones 1
Homes |33
2019/20 Dones 3
Homes |35
2020/21 Dones 2
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Homes |28
1-Preinscripcié (Alum.PAU con est.univers.empe.) 2016/17 Dones 3
Homes 18
2017/18 Dones 4
Homes 15
2018/19 Dones 3
Homes |3
2019/20 Dones 2
Homes |6
2020/21 Dones 1
Homes |8
1-Preinscripcié (Alum. FP2 y asim.con est.un.e.) 2016/17 Homes |3
2017/18 Homes |7
2018/19 Homes |3
2019/20 Homes |7
2020/21 Homes |3
1-Preinscripcié (Preinscipcion M25 afios) 2016/17 Homes |1
2018/19 Homes |1
» Graduacio
Curso académico Sexo Expedientes graduados
2015/16 Dones 22 16,8%
Homes 109 83,2%
2016/17 Dones 23 18,7%
Homes 100 81,3%
2017/18 Dones 21 19,4%
Homes 87 80,6%
2018/19 Dones 11 10,8%
Homes 91 89,2%
2019/20 Dones 16 13,8%
Homes 100 86,2%

» Taxa de rendiment

Curso académico | Sexo | Tasa de rendimiento
2015/16 Dones 91,02%
Homes 75,51%
2016/17 Dones 91,74%
Homes 76,43%
2017/18 Dones 89,51%
Homes 76,04%
2018/19 Dones 90,51%
Homes 77,82%
2019/20 Dones 87,06%
Homes 83,99%
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» Persones ponents a les llicons inaugurals

En els cursos del 2015-2016 al 2020-2021 el 100% de les persones ponents de les llicons
inaugurals han estat homes.

Fins al curs 2019-2020 només 2 dones han estat padrines de promocid, perd del 2015-2016
al 2020-2021 hem tingut una padrina de promocid.

» Incorporacid de la perspectiva de génere a les titulacions

La perspectiva de génere a les titulacions no esta incorporada en el curs 2020-2021

11.2. Analisi de les dades

L‘analisi de les dades mostra el segiient:

1. 1 El percentatge de dones de nou ingrés es mou entre el 12% i el 17%, percentatges que
impliquen que la majoria de I'alumnat és home.

2. El percentatge de dones en la matricula total esta entre el 13% i el 14%.

3. El percentatge dones que es graduen és lleugerament superior al d’entrada degut a que les
dones tenen un rendiment académic superior.

4. Els percentatges de dones en les titulacions esta al voltant del 5% en els grau GEIA, GME i
GERE. En el GOl i GEI és superior al 20%. En el cas del master és d’un 30%

5. En el cas de les vies d’accés, les dones venen fonamentalment de batxillerat, son poques les
qgue venen de cicles formatius.

6. La taxa de rendiment de les dones és superior a la dels homes, en la majoria dels cursos al
voltant de 15 punts percentuals superior.

7. No hi hadones en les lligons inaugurals.

8. Preséncia molt minoritaria de padrines de promocio (20%).

11.3. Conclusions de I'ambit
Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit academic
PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

El rendiment academic de les dones és | Baix percentatge de dones a I'alumnat.
superior.
No s’ha incorporat la perspectiva de génere a
les titulacions.

Les llicons inaugurals no han estat impartides
per dones.

Hem tingut poques padrines de promocid.
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11.4. Pla de millora

Pla millora ambit academic
Proposta de millora Indicador Valor Valor Calendari
inicial objectiu

OPI11.1 Visualitzar el testimoni | % testimonis de dones en 0% 40% 2026-2027
de dones en les activitats de es materials de promocid
promocio
OPI11.2 Incorporar la % assignatures amb 0% 50% 2026-2027
perspectiva de génere a les perspectiva de génere
titulacions incorporada
OPI11.3 Programar llicons % llicons inaugurals 0% 50% Permanent
inaugurals impartides per impartides per dones
dones
OPI11.3 Proposar padrines de % padrines de promocid 0% 50% Permanent
promocio
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