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1. INTRODUCCIÓ 
 
Els plans d’igualtat són un conjunt ordenat de mesures, adoptades a partir d’un Diagnòstic de situació, 
tendents a assolir a l’empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes, i a eliminar la 
discriminació per raó de sexe. (Art 46 Llei d'Igualtat.) 
 
L'objectiu del Diagnòstic és obtenir informació detallada i estructurada que permeti avaluar les 
diferències d'igualtat d'oportunitats entre homes i dones dins de l'empresa. 
 
Es tracta d’analitzar des d’una perspectiva de gènere: 
 

• Les característiques de l'empresa i l'estructura organitzativa 
• Les característiques i condicions laborals del personal 
• El sistema de classificació professional 
• El sistema de promoció i desenvolupament de la carrera professional 
• La infra-representació femenina 
• Els processos de formació i reciclatge 
• El sistema de remuneracions fixes i variables 
• L'extinció del contracte de treball 
• La prevenció de la seguretat i la salut 
• La prevenció de l'assetjament sexual i per raó de sexe 
• L'exercici co-responsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral. 

 
L'objectiu del diagnòstic és estimar la magnitud de les desigualtats, desavantatges, dificultats i 
obstacles, existents o que puguin existir a l'empresa, per aconseguir la igualtat efectiva, obtenint la 
informació necessària per dissenyar i establir les mesures avaluables que cal adoptar, prioritat en la 
seva adopció i els criteris necessaris per avaluar-ne el compliment. 
 
L'elaboració del Diagnòstic s'ha realitzat al si de la Comissió Negociadora del Pla d'Igualtat, per a això, 
la direcció de l'empresa ha facilitat totes les dades quantitatives i qualitatives, així com la informació 
necessària per elaborar-lo i reconèixer-ne els aspectes en què es produeixen desigualtats i proposar 
les mesures necessàries que s'incorporessin com a accions positives al Pla d'Igualtat. 
 
A continuació, se n'exposen els resultats, així com les mesures i accions que es proposen per millorar-
los i donar compliment efectiu als requeriments establerts a la Llei Orgànica 3/2007 per a la igualtat 
efectiva entre dones i homes i al Reial Decret 901/2020 pel qual es regulen els plans d’ igualtat i el seu 
registre. 
 

1.1. Dades registrals de l’empresa 
 

Raó Social Fundació Institut d’Investigació Biomèdica de Girona Doctor Josep 
Trueta 

Activitat (CNAE) 7211 

NIF G17432592 

Direcció C/ Dr Castany s/n Parc Hospitalari Martí i Julià edifici M2 17190 Salt 
(Girona) 

Provincia Girona 

Telèfon 872987087 

Pàgina web https://idibgi.org/ 
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Conveni col·lectiu d’aplicació   N/A 

Dada de recollida de dades de 
la diagnosi 

31/10/2021 
Data d’espectre a 31/12/2020 

Data d’aprovació de la 
diagnosi 

05/10/2022 

Data d’aprovació del Pla 
d’Igualtat 

27/10/2022 

Període de vigència del Pla 4 anys des de la data d’aprovació del Pla d’Igualtat 

Període de vigència de l’ 
Auditoria Retributiva 

La mateixa que el Pla d’Igualtat 

Àmbit Personal i Territorial 
del Pla 

Totes les persones treballadores de l’IDIBGI (Girona)  

Persona de contacte Anna Ribas - Gerent 

 

1.2. Comissió Negociadora. 
 
Tant el diagnòstic de situació com el Pla d'Igualtat han estat acordats amb la totalitat de la 
representació legal de les persones treballadores. 
 
La Comissió Negociadora, constituïda el 28 de juliol de 2022, s'ha integrat per les parts següents: 
 
D'una banda, la representació de la organització IDIGBI (amb un 67% de presència femenina): 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
Per altre, la representació de les treballadores i treballadors (amb un 67% de presència femenina): 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
I en qualitat de Persones Assessores Externes (amb un 100% de presència femenina):  

 

Persones assistents Càrrec a l’Empresa Sexe 

Anna Ribas Gubau Gerent Dona 

Sílvia Vilar Puigdollers Responsable de RRHH Dona 

Albert Antolín Fontes Tècnic d’Innovació i Transferència Home 

Persones assistents Òrgan de Representació Unitari/Sindical i 
càrrec 

Sexe 

Gerard Pardo Albiñana 

 

Tècnic Sènior de Laboratori i President del 
Comitè d’Empresa 

Home 

Neus Luque Sánchez 

 

Tècnica de Recerca  i Membre del Comitè 
d’Empresa 

Dona 

Elisabet Cuyàs Navarro Investigadora Consolidada (R3)  i Membre del 
Comitè d’Empresa 

Dona 
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A l'inici del procés de negociació les persones integrants de la comissió negociadora han rebut formació 
en matèria d'igualtat entre homes i dones a l'àmbit laboral, per part de l'assessora externa especialista 
en matèria d'igualtat. 
 

2. DIAGNÒSTIC DE SITUACIÓ. 
 

2.1.  Característiques Generals. 

L’Institut d’Investigació Biomèdica de Girona (IDIBGI) és un centre d’investigació CERCA de la 
Generalitat de Catalunya, que té com a finalitat promoure, desenvolupar, gestionar, transferir i 
difondre la recerca biomèdica, coneixement científic i tecnològic, la docència i la formació en l’àmbit 
de les ciències de la vida i de la salut, principalment a l’entorn de Girona. 

Constituït formalment al 2005 l’institut té els seus orígens en la Fundació Privada Dr. Josep Trueta 
(1995) i des de l’any 2008 té caràcter públic, amb l’entrada de la Generalitat en els òrgans de govern. 

L’IDIBGI està estructurat en grups de recerca i personal investigador de l’àmbit de la salut i recerca 
biomèdica propi i també de l’Hospital Universitari Dr. Josep Trueta de Girona (HUJT), l’Institut Català 
de la Salut (ICS), l’Institut d'Assistència Sanitària (IAS), l’Institut de Diagnòstic per la Imatge (IDI), 
l’Institut Català d’Oncologia (ICO), el Banc de Sang i Teixits (BST), la Universitat de Girona (UdG), 
l’Escola Universitària de la Salut i Esports (EUSES) i l’Institut d'Investigació en Atenció Primària (IDIAP) 
Jordi Gol a Girona. 

Les instal·lacions de l’IDIBGI al Parc Hospitalari Martí i Julià de Salt acullen part dels laboratoris i 
personal investigador que, juntament amb la resta d’investigadors/es de les institucions associades, 
formen equips multidisciplinars amb diferent expertesa, enfocats a trobar sinergies i solucions als 
reptes de salut del nostre entorn, mitjançant la recerca transnacional. 

Des de l’any 2014, l’IDIBGI ha desenvolupat la seva política de recursos humans mitjançant el 
desplegament del Pla d’Igualtat i del Pla d’acció del HRS4R. L'IDIBGI va agafar el compromís d'aplicar 
els principis de la Charter for Researchers and Code of Conduct for the Recruitment of Researchers 
(C&C) el mes de maig del 2011, i va entrar a formar part de la 4a Cohort del Institutional Human 
Resources Strategy Group (HRS4R) l'any 2012. 

El 31 de març del 2015 l'Institut de Recerca Biomèdica de Girona (IDIBGI) va rebre el "HR Excellence in 
Research Award" (reconeixement a l'Excel·lència en Recursos Humans en Investigació). Aquest premi 
i el logotip reflecteixen el compromís de l'IDIBGI de millorar contínuament les seves polítiques i 
pràctiques de recursos humans en línia amb la Carta Europea de l'Investigador i el Codi de Conducta 
per a la Contractació d'Investigadores (Carta i Codi). 
 

Persones assistents Organització Sexe 

Esther Sànchez Experta en polítiques de gènere i de RRHH 
(www.histemi.net) 

Dona 

https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r
https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r
https://euraxess.ec.europa.eu/euraxess/charter-code-researchers
https://euraxess.ec.europa.eu/euraxess/charter-code-researchers
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La institució CERCA, xarxa de centres de recerca del que com hem dit forma part l’IDIBGI, s’ha proposat 
pels propers anys els següents reptes: 
 

 Que cada centre dugui a terme un exercici d’autoavaluació i que basant-se en aquest anàlisis 
elabori el seu propi pla d’acció que li permeti progressar respecte la seva situació de partida 
en matèria de gènere. 

 Que el conjunt dels centres mostri, a nivell global, una disminució de les diferències de gènere, 
i també que cada un d’ells equilibri en relació al gènere, els seus òrgans de govern, 
representants del centre i salaris, si procedeix. 

 Obtenir dades necessàries per poder analitzar les minories en els diferents centres CERCA. 

 Esdevenir referents institucionals a Catalunya en matèria d’igualtat d’oportunitats i no 
discriminació. 

 
En aquest marc, l’IDIBGI va realitzar el seu primer Pla d’Igualtat l’any 2014 (2014-2017) i el seu Segon 
Pla el 2017 (2018-2022) . En el marc d’aquest darrer Pla, va publicar el seu compromís envers la igualtat 
i la no discriminació:  
 

1  
 

 
Aquest compromís s’ha renovat com a conseqüència de l’entrada en vigor del Real Decret 901/2020 
pel que es regulen els Plans d’Igualtat i que justifica la realització del III Pla d’Igualtat que es presenta 
a continuació (2023-2026). 
 
En el decurs de l’any 2021 han estat contractades a la organització un total de 160 persones2. Això 
significa que del total de persones que han tingut vinculació contractual a la organització durant l’any 
de referència 124 persones han estat dones (77,5%) i 36 homes (22,5%): 
 

                                                 
1 El càlcul de la diferència que apareix en verd al centre del gràfic es deriva de la següent fórmula: (nº homes – 
nº dones)/nº homes. 
 
2 Amb l’objectiu de tenir una visió més ajustada als moviments reals de la població, les dades que es presenten 
en tots els apartats han pres en consideració aquest conjunt de població. 
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Amb data 31 de desembre de 2021 (data final del període de referència de la mostra de dades amb 
les que s’ha treballat), la població ha estat de 136 persones, de les quals, 103 han estat dones (75,7%) 
i 33 homes (24,2%). Això significa que, en termes generals tant de manera longitudinal com a data fixa 
de tancament d’any 2021, ¾ de la població a la organització és femenina. 
 
La població està localitzada en dos centres de treball: a la seu principal de l’Institut d’Investigació 
Biomèdica de Girona (en endavant, centre identificat amb l’acrònim IDIBGI-M2) i a l’Hospital Trueta 
(en endavant, centre identificat amb l’acrònim IDIBGI-Trueta). En tots dos la presència femenina és 
clarament majoritària. 
 

IDIBGI – M2 
 

 

IDIBGI – Trueta 
 

 

 
                               
 

 
 
 
Tot i que en els apartats posteriors analitzarem la informació per Àrees i Funcions, podem ja establir 
una primer distinció, entre dos col·lectius: el personal d’estructura i el de recerca. A nivell general, la 
distribució de població és molt similar al patró observat amb caràcter general per al conjunt de la 
plantilla, de manera que també pel que fa a la naturalesa del col·lectiu, la presència femenina és la 
majoritària.  
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Estructura 
 

 

Recerca 
 

 
 
Comparant les dades amb les resultants del darrer Pla d’Igualtat, s’observa un sensible creixement de 
la població femenina, en un entorn (el de la recerca) i en un sector (bio-mèdic i socio-sanitari) en 
tendència creixent a la feminització.  
 

 2019 2022 Diferència 

HOMES 26% 22,5% -3,5% 

DONES 74% 77,5% 3,5% 
 

a) Antiguitat. 
 
Analitzant les dades per antiguitat, s’observa que el gruix de la població s’ha incorporat a la 
organització en els darrers 5 anys, fet habitual a institucions de recerca, per la gran mobilitat del 
personal a càrrec o en els equips de projectes, com així es constata igualment per la similitud de les 
dades respecte dels anteriors Plans. No s’observen, en el seu conjunt diferències significatives entre 
homes i dones, tot i que als dos centres de treball és molt més alta la població de dones entre el total 
de les persones que accedeixen a la organització.  
 
 

Plantilla per rang d’antiguitat (H/H i D/D) 
 

 Home Dona Total  

0-5 anys 75,00% 83,06% 81,25% 

6-10 anys 5,56% 6,45% 6,25% 

11-20 anys 19,44% 10,48% 12,50% 

Total general 100,00% 100,00% 100,00% 

 
Plantilla per rang d’antiguitat (H/D) 

 

 Dona Home Total 

0-5 anys 79,23% 20,77% 100,00% 

6-10 anys 80,00% 20,00% 100,00% 

11-20 anys 65,00% 35,00% 100,00% 

Total general 77,50% 22,50% 100,00% 

 
 

Promig antiguitat (H/D) 
 
 

Home Dona Total 
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4,25 anys 3,27 anys 3,5 anys 

 
 

IDIBGI – M2 
 

    

 Home Dona Total  

0-5 anys 78,26% 81,69% 80,85% 

6-10 anys 8,70% 7,04% 7,45% 

11-20 anys 13,04% 11,27% 11,70% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 
 

IDIBGI - Trueta 
 
 

 Dona Home Total  

0-5 anys 84,91% 69,23% 81,82% 

11-20 anys 9,43% 30,77% 13,64% 

6-10 anys 5,66% 0,00% 4,55% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 
 
 
 

 
Es tracta, d’una població d’antiguitat mitja baixa i mitja, patró que es repeteix tant en relació al 
personal d’estructura, com al de recerca. 
 
Cal esmentar, no obstant, que tant dins el col·lectiu d’estructura com de recerca, el major equilibri 
entre homes i dones es dona en el tram de major antiguitat, fet que mostra que la feminització de la 
organització s’ha accentuat especialment en els darrers 10 anys. 
 
   

Estructura 
 

    

 Dona Home Total  

0-5 anys 76,92% 71,43% 75,76% 

6-10 anys 7,69% 0,00% 6,06% 

11-20 anys 15,38% 28,57% 18,18% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 
 
 

    

 Dona Home Total 

0-5 anys 80,00% 20,00% 100,00% 

6-10 anys 100,00% 0,00% 100,00% 

11-20 anys 66,67% 33,33% 100,00% 

Total  78,79% 21,21% 100,00% 
 

Recerca 
 

    

 Dona Home Total  

0-5 anys 84,69% 75,86% 82,68% 

6-10 anys 6,12% 6,90% 6,30% 

11-20 anys 9,18% 17,24% 11,02% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 
 
 

    

 Dona Home Total 

0-5 anys 79,05% 20,95% 100,00% 

6-10 anys 75,00% 25,00% 100,00% 

11-20 anys 64,29% 35,71% 100,00% 

Total  77,17% 22,83% 100,00% 
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Diferències antiguitat en total personal per nivell/categoria (H/D) 

                                      

 0-5 anys 6-10 anys 11-20 anys Total  

Estructura - Adjunt/a Direcció 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

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

Estructura - Administració 77,78% 0,00% 22,22% 100,00% 

Dona 83,33% 0,00% 16,67% 100,00% 

Home 66,67% 0,00% 33,33% 100,00% 

Estructura - Direcció 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

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

Estructura - Gerència 0,00% 100,00% 0,00% 100,00% 

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

Estructura - Responsable 62,50% 12,50% 25,00% 100,00% 

Dona 57,14% 14,29% 28,57% 100,00% 

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

Estructura - Tècnic/a 84,62% 0,00% 15,38% 100,00% 

Dona 90,00% 0,00% 10,00% 100,00% 

Home 66,67% 0,00% 33,33% 100,00% 

Recerca - Administració 75,00% 25,00% 0,00% 100,00% 

Dona 66,67% 33,33% 0,00% 100,00% 

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

Recerca - Infermeria 92,86% 0,00% 7,14% 100,00% 

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

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

Recerca - Investigació R1 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

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

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

Recerca - Investigació R2a 62,50% 12,50% 25,00% 100,00% 

Dona 66,67% 16,67% 16,67% 100,00% 

Home 50,00% 0,00% 50,00% 100,00% 

Recerca - Investigació R2b 80,00% 20,00% 0,00% 100,00% 

Dona 80,00% 20,00% 0,00% 100,00% 

Recerca - Investigació R2i 50,00% 50,00% 0,00% 100,00% 

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

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

Recerca - Investigació R3 42,86% 28,57% 28,57% 100,00% 

Dona 40,00% 20,00% 40,00% 100,00% 

Home 50,00% 50,00% 0,00% 100,00% 

Recerca - Investigació R4 0,00% 33,33% 66,67% 100,00% 

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

Home 0,00% 50,00% 50,00% 100,00% 

Recerca - Laboratori 88,46% 0,00% 11,54% 100,00% 

Dona 95,00% 0,00% 5,00% 100,00% 

Home 66,67% 0,00% 33,33% 100,00% 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
11 

Recerca - Responsable 60,00% 0,00% 40,00% 100,00% 

Dona 33,33% 0,00% 66,67% 100,00% 

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

Recerca - Tècnic/a 88,46% 3,85% 7,69% 100,00% 

Dona 85,71% 4,76% 9,52% 100,00% 

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

Total  81,25% 6,25% 12,50% 100,00% 
 
 
 
 

Diferències antiguitat en total personal per nivell/categoria (General (H/H i D/D) 
 

 0-5 anys 6-10 anys 11-20 anys Total  

Estructura - Adjunt/a Direcció 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Dona 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Estructura - Administració 5,38% 0,00% 10,00% 5,63% 

Dona 3,85% 0,00% 5,00% 3,75% 

Home 1,54% 0,00% 5,00% 1,88% 

Estructura - Direcció 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Dona 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Estructura - Gerència 0,00% 10,00% 0,00% 0,63% 

Dona 0,00% 10,00% 0,00% 0,63% 

Estructura - Responsable 3,85% 10,00% 10,00% 5,00% 

Dona 3,08% 10,00% 10,00% 4,38% 

Home 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Estructura - Tècnic/a 8,46% 0,00% 10,00% 8,13% 

Dona 6,92% 0,00% 5,00% 6,25% 

Home 1,54% 0,00% 5,00% 1,88% 

Recerca - Administració 2,31% 10,00% 0,00% 2,50% 

Dona 1,54% 10,00% 0,00% 1,88% 

Home 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Recerca - Infermeria 10,00% 0,00% 5,00% 8,75% 

Dona 10,00% 0,00% 0,00% 8,13% 

Home 0,00% 0,00% 5,00% 0,63% 

Recerca - Investigació R1 20,77% 0,00% 0,00% 16,88% 

Dona 15,38% 0,00% 0,00% 12,50% 

Home 5,38% 0,00% 0,00% 4,38% 

Recerca - Investigació R2a 3,85% 10,00% 10,00% 5,00% 

Dona 3,08% 10,00% 5,00% 3,75% 

Home 0,77% 0,00% 5,00% 1,25% 

Recerca - Investigació R2b 3,08% 10,00% 0,00% 3,13% 

Dona 3,08% 10,00% 0,00% 3,13% 

Recerca - Investigació R2i 0,77% 10,00% 0,00% 1,25% 

Dona 0,00% 10,00% 0,00% 0,63% 
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Home 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Recerca - Investigació R3 2,31% 20,00% 10,00% 4,38% 

Dona 1,54% 10,00% 10,00% 3,13% 

Home 0,77% 10,00% 0,00% 1,25% 

Recerca - Investigació R4 0,00% 10,00% 10,00% 1,88% 

Dona 0,00% 0,00% 5,00% 0,63% 

Home 0,00% 10,00% 5,00% 1,25% 

Recerca - Laboratori 17,69% 0,00% 15,00% 16,25% 

Dona 14,62% 0,00% 5,00% 12,50% 

Home 3,08% 0,00% 10,00% 3,75% 

Recerca - Responsable 2,31% 0,00% 10,00% 3,13% 

Dona 0,77% 0,00% 10,00% 1,88% 

Home 1,54% 0,00% 0,00% 1,25% 

Recerca - Tècnic/a 17,69% 10,00% 10,00% 16,25% 

Dona 13,85% 10,00% 10,00% 13,13% 

Home 3,85% 0,00% 0,00% 3,13% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 
 
 

L’activitat de l’IDIGBI, organitzada al voltant de projectes de recerca i de transferència de coneixement, 
implica que una sèrie de posicions són de tipus no-estable als nivells R1 (Investigador Predoctoral) i R2 
(Investigador Postdoctoral), ja que les persones recercaires s’inscriuen en projectes temporals i durant 
el seu procés de consolidació acadèmica -Tenure- estan subjectes a continua mobilitat entre diferents 
grups de recerca i institucions.  
 
En canvi les posicions de recerca de nivell R3 (Personal Investigador Consolidat) i R4 (Personal 
Investigador Líder), tot i que tenen el major % de població entre el personal més novell, mostren major 
permanència.  
 
En aquesta línia, cal assenyalar com a factor que explica en bona part aquestes xifres que el 
desenvolupament de la carrera científica acostuma a anar vinculat a l’execució de projectes, 
programes o ajudes concrets de durada determinada que moltes vegades estimula la mobilitat i canvi 
de centres. 
 

Diferències antiguitat en personal de recerca per nivell/categoria (General) 
 

                                     

 0-5 anys 6-10 anys  11-20 anys Total  

Recerca - Administració 2,86% 12,50%  0,00% 3,15% 

Recerca - Infermeria 12,38% 0,00%  7,14% 11,02% 

Recerca - Investigació R1 25,71% 0,00%  0,00% 21,26% 

Recerca - Investigació R2a 4,76% 12,50%  14,29% 6,30% 

Recerca - Investigació R2b 3,81% 12,50%  0,00% 3,94% 

Recerca - Investigació R2i 0,95% 12,50%  0,00% 1,57% 

Recerca - Investigació R3 2,86% 25,00%  14,29% 5,51% 

Recerca - Investigació R4 0,00% 12,50%  14,29% 2,36% 

Recerca - Laboratori 21,90% 0,00%  21,43% 20,47% 
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Recerca - Responsable 2,86% 0,00%  14,29% 3,94% 

Recerca - Tècnic/a 21,90% 12,50%  14,29% 20,47% 

Total general 100,00% 100,00%  100,00% 100,00% 
 
 

Diferències antiguitat en personal d’estructura per nivell/categoria (General) 

     

 0-5 anys 6-10 anys 11-20 anys Total  

Estructura - Adjunt/a Direcció 4,00% 0,00% 0,00% 3,03% 

Estructura - Administració 28,00% 0,00% 33,33% 27,27% 

Estructura - Direcció 4,00% 0,00% 0,00% 3,03% 

Estructura - Gerència 0,00% 50,00% 0,00% 3,03% 

Estructura - Responsable 20,00% 50,00% 33,33% 24,24% 

Estructura - Tècnic/a 44,00% 0,00% 33,33% 39,39% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 
 
 
Per Departaments, i en lògica també amb el fet de que es tracta d’una organització amb una plantilla 
ajustada i que concentra el recursos en les posicions d’aportació directa de valor, el gruix dels 
Departaments o unitats amb major població, presenten una població més “júnior”, tendència que 
s’inverteix en el cas de departaments i unitats integrats per menys persones i que desenvolupen 
eminentment funcions corporatives:  
 

Diferències antiguitat en personal per departament (Estructura-General) 

     

 0-5 anys 6-10 anys 11-20 anys Total  

Administració i Finances 83,33% 0,00% 16,67% 100,00% 

Comitè d’ètica d’investigació amb medicaments (CEIM) 50,00% 0,00% 50,00% 100,00% 

Compres i Contractació 0,00% 0,00% 100,00% 100,00% 

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

Equip Directiu 66,67% 33,33% 0,00% 100,00% 

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

Gestió Científica 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

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

Innovació i Transferència 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Jurídic 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Laboratoris i operacions 0,00% 100,00% 0,00% 100,00% 

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

Prevenció de Riscos 0,00% 0,00% 100,00% 100,00% 

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

Recursos Humans 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Total  75,76% 6,06% 18,18% 100,00% 
 

 
Diferències antiguitat en personal per departament (Recerca- General) 

     

 0-5 anys 6-10 anys 11-20 anys Total  
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Altres 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Biobanc 85,71% 0,00% 14,29% 100,00% 

Cirurgia General 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Envelliment, Discapacitat i Salut 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 
Epidemiologia descriptiva, genètica i prevenció del 
càncer 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Genètica Cardiovascular 75,00% 10,00% 15,00% 100,00% 

Hematologia 66,67% 0,00% 33,33% 100,00% 

Imatge Mèdica 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Laboratoris i operacions 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Malalties digestives 85,71% 14,29% 0,00% 100,00% 

Metabolisme i Càncer 66,67% 33,33% 0,00% 100,00% 

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

Neurodegeneració i Neuroinflamació 80,00% 0,00% 20,00% 100,00% 

Nutrició, Eumetabolisme i Salut 93,75% 6,25% 0,00% 100,00% 

Obestitat i risc cardiovascular 80,00% 0,00% 20,00% 100,00% 

Patologia Cerebrovascular 85,71% 0,00% 14,29% 100,00% 

Recerca Clínica - ICO 80,00% 20,00% 0,00% 100,00% 

Recerca Clínica - ICS 0,00% 0,00% 100,00% 100,00% 

Recerca metabòlica matrno-Fetal 50,00% 0,00% 50,00% 100,00% 

Replicació Cromosòmica 75,00% 25,00% 0,00% 100,00% 

Respiratori 80,00% 0,00% 20,00% 100,00% 

Salut Vascular 84,62% 0,00% 15,38% 100,00% 

Total general 82,68% 6,30% 11,02% 100,00% 
 
 

b) Edat. 
 
Pel que fa a l’edat, es tracta d’una població integrada majoritàriament per persones d’edat jove/mitja, 
respecte de la que no es veuen diferències significatives entre sexes.  
 
Les dones tenen un promig d’edat de 35 (en línia amb el promig d’edat general de la plantilla, que es 
situa en els 36 anys), mentre que en el cas dels homes, l’edat és sensiblement superior, arribant als 37 
anys. El centre de Trueta mostra una sensible major maduresa, especialment en el cas de les dones, 
però no s’observa un comportament diferent per raó de sexe. 
 
En relació amb l’anterior Pla d’Igualtat és destacable que s’ha produït un increment natural dels 
promitjos d’edat especialment en el cas de les dones (que en l’anterior període de referència es 
situaven als 33,7 anys) i, en menor mesura en els homes (que el 2017 presentaven un promig d’edat 
de 37,4 anys), si bé es manté la tendència a que la població de les dones sigui en el seu conjunt més 
jove que la dels homes. 
 
Com ja es posava de manifest en l’anterior Pla, la joventut de la plantilla pot ser deguda a diversos 
factors: 
 

− D'una banda, l'IDIBGI és una entitat relativament jove (2005), tot i que la Fundació Privada Dr. 
Josep Trueta, de la qual prové, data de 1995. 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
15 

− La carrera científica sol anar lligada a projectes específics temporals, d'una banda i, de l'altra, 
es valora molt positivament la mobilitat entre diferents entitats investigadores, ja que això 
contribueix a afavorir el bagatge investigador. 

− Hi ha limitacions pressupostàries i legals per incrementar la plantilla i formalitzar contractes 
indefinits. 

− Les investigadores i els investigadors principals (responsables dels diferents grups de recerca), 
en general de més edat i experiència, estan contractats pels diferents centres i entitats que 
conformen l’IDIBGI (ICS, UdG, IDI, ICO, IDIAP). 

− L'elevat nivell de qualificació exigida al personal investigador pot ser un aspecte rellevant a 
l'hora de determinar l'edat de la plantilla, ja que l'accés a l'educació superior i de tercer grau 
ha incrementat de forma exponencial en les últimes dècades. 
 

Plantilla per rang d’edat (General) 
 

 

 
 

 
 

Plantilla per rang d’edat i centre de treball (General i H/D) 
 
 

IDIBGI – M2 
 

 

 
 
 
 
                             H                   D                 Diferència 

IDIBGI – Trueta 
 

 
 

 
 
 
 
                                   H                D                 Diferència 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
16 

 
                Promig         Mediana       Moda 

 
 

 
 

                Promig         Mediana       Moda 

 

 
 

Plantilla per rang d’edat i col·lectiu (General i H/D) 
 

Pel que fa als col·lectius, i en lògica amb la diferent naturalesa de les tasques realitzades, s’observa 
major edat entre el personal d’estructura, patró que presenta un comportament molt semblant entre 
homes i dones.  
 

Estructura 
 
 

 
 
 

 
 
                                            H                   D                 Diferència 

 
 

                Promig         Mediana       Moda 

 

Recerca 
 
 

 
 

 
 
                                    H                   D                 Diferència 

 
 
 

                Promig         Mediana       Moda 
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Per nivells, resulta destacable el fet de que la bretxa de població en els nivells d’edat més alts es fa 
més estreta que en el cas de les bandes d’edat més joves.  
 
Caldria analitzar fins a quin punt aquesta tendència es manté al llarg del temps, fet que podria 
assenyalar un possible alentiment de la carrera professional de les dones com a conseqüència de la 
coincidència en el temps, en les etapes prèvies a assolir aquests nivells, de processos de maternitat i 
de cura de fills i, per tant, d’una major dificultat per a complir o completar els requisits d’accés. Cal 
recordar que la carrera investigadora és molt competitiva i tot just ara les convocatòries i avaluacions 
estan incorporant la perspectiva de gènere per a permetre els gaps de maternitat a les dones.  
 

Diferències edat en personal de recerca per departament (General) 
 

 16-25 anys 26-35 anys 36-45 anys 46-55 anys 55- anys Total  

Altres 0,00% 50,00% 0,00% 0,00% 50,00% 100,00% 

Biobanc 28,57% 42,86% 14,29% 14,29% 0,00% 100,00% 

Cirurgia General 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Envelliment, Discapacitat i Salut 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Epidemiologia descriptiva, genètica i 
prevenció del càncer 0,00% 50,00% 0,00% 50,00% 0,00% 100,00% 

Genètica Cardiovascular 10,00% 55,00% 20,00% 15,00% 0,00% 100,00% 

Hematologia 0,00% 33,33% 66,67% 0,00% 0,00% 100,00% 

Imatge Mèdica 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Laboratoris i operacions 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Malalties digestives 14,29% 42,86% 14,29% 28,57% 0,00% 100,00% 

Metabolisme i Càncer 33,33% 0,00% 66,67% 0,00% 0,00% 100,00% 

Nefrologia 33,33% 33,33% 0,00% 33,33% 0,00% 100,00% 

Neurodegeneració i Neuroinflamació 20,00% 50,00% 20,00% 10,00% 0,00% 100,00% 

Nutrició, Eumetabolisme i Salut 12,50% 50,00% 31,25% 6,25% 0,00% 100,00% 

Obestitat i risc cardiovascular 0,00% 40,00% 40,00% 0,00% 20,00% 100,00% 

Patologia Cerebrovascular 14,29% 42,86% 42,86% 0,00% 0,00% 100,00% 

Recerca Clínica - ICO 20,00% 50,00% 10,00% 20,00% 0,00% 100,00% 

Recerca Clínica - ICS 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Recerca metabòlica matrno-Fetal 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Replicació Cromosòmica 25,00% 50,00% 0,00% 25,00% 0,00% 100,00% 

Respiratori 40,00% 0,00% 60,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Salut Vascular 7,69% 46,15% 15,38% 30,77% 0,00% 100,00% 

Total general 15,75% 44,09% 25,20% 13,39% 1,57% 100,00% 

                                
 

Diferències edat en personal d’estructura per departament (General) 
 

                              

 16-25 anys 26-35 anys 36-45 anys 46-55 anys 55- anys Total  

Administració i Finances 16,67% 16,67% 16,67% 33,33% 16,67% 100,00% 

Comitè d’ètica d’investigació amb 
medicaments (CEIM) 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 100,00% 

Compres i Contractació 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 100,00% 
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Comunicació 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Equip Directiu 0,00% 0,00% 33,33% 33,33% 33,33% 100,00% 

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

Gestió Científica 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Informàtica 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Innovació i Transferència 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

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

Laboratoris i operacions 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

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

Prevenció de Riscos 0,00% 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Projectes 40,00% 40,00% 20,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Recursos Humans 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

Total general 15,15% 33,33% 24,24% 18,18% 9,09% 100,00% 

 
En aquest sentit, tot i que la llei 14/2011 de la Ciència, la Tecnologia i la Innovació, i també les bases 
d’execució de les diferents beques i projectes contemplen suspensions i pròrrogues de les mateixes en 
cas de maternitat (referit estrictament al període de puerperi establert legalment), per tal de facilitar 
la conciliació de les carreres científiques i familiars, existeixen evidències científiques que demostren 
que els actuals criteris de valoració dels mèrits acadèmics afecten més al col·lectiu de dones que al 
d’homes, ja que el ritme de publicacions s’alenteix durant els primers anys de cura i atenció dels fills.  
 
Combinant les edats amb els blocs d’antiguitat, aquesta hipòtesi es presentaria com a una 
problemàtica general que podria afectar tant a les dones en la fase d’ingrés a la organització, com ja 
un cop incorporades i havent devengat determinats trams d’antiguitat, raó per la qual és important 
observar si aquesta situació es pot manifestar també a l’IDIBGI, tot i que actualment, no apareixen 
dades que ho permetin confirmar de manera clara.  
 

c) Personal Adscrit. 
 
L’IDIBGI, per dur a terme la seva recerca, compta amb la col·laboració de moltes persones que no estan 
contractades directament per IDIBGI sinó que tenen contracte de treball en els centres hospitalaris i/o 
organismes vinculats. Aquest personal es registra com a personal adscrit i es classifica segons la 
vinculació que tenen amb la institució, per tal de poder reportar dades i tenir en compte tota la 
comunitat IDIBGI. 
 
És important posar la mirada a tot aquest col·lectiu IDIBGI i no només el personal contractat (anàlisi 
que es fa al llarg del present document de diagnòstic) donat que hi ha moltes persones que participen 
en la recerca i que formen part dels grups de recerca de IDIBGI. A la gràfica següent es pot apreciar la 
tisora de gènere de tot el col·lectiu IDIBGI classificat en funció de la seva posició.  
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A la taula anterior veiem la tisora de gènere que mostra la gran presència femenina en les categories 
de carrera investigadora inicial com Personal Investigador en formació i Personal Investigador 
Doctorat, mentre que en les posicions de lideratge continuen estant generalment ocupades per 
homes. 
 

2.2. Accés a la organització. 
 

a) Procés de selecció. 
 
L’IDIBGI, en el marc dels requeriments de la Comissió Europea per a l’obtenció del segell HRS4R, ha 
recollit en  el seu Manual de Selecció de Personal les recomanacions de la política de contractació de 
l'Àrea de Recerca Europea (OTM-R, contractació oberta, transparent i basada en el mèrit del personal 
investigador) i ha completat la llista de verificació OTM-R. a través de la qual es declara el compromís 
de la organització en el respecte de la igualtat de gènere en els processos de selecció. 
 

 
 
L’objectiu és el de garantir que s’opti per la persona candidata idònia, així com que la selecció sigui el 
més àgil, estructurada i efectiva possible, i es realitzi d’acord amb la normativa legal vigent i aplicable. 
 

https://cdn1.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/otm-r-finaldoc_0.pdf
https://cdn1.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/otm-r-finaldoc_0.pdf
https://idibgi.org/wp-content/uploads/2021/01/OTM-R-checklist_2017.pdf
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Es tracta d’un procés articulat en diferents fases i on hi participen diferents persones, integrades també 
en diferents departaments i unitats:  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Constitució de les Comissions de Selecció per al personal de Recerca 
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Existeix una normativa específica per a la descripció de la plaça vacant i per la incorporació de personal. 
En base a la mateixa, la definició del perfil, pren en consideració aspectes objectius i directament 
vinculats a les característiques del lloc de treball que es pretén cobrir, identificant aquestes 
característiques, així com el propòsit del mateix, les seves responsabilitats clau, els requeriments 
d’experiència, coneixement tècnic i competències, i les condicions de treball (que inclouen els 
elements de context essencials en el marc dels quals es desenvoluparan les tasques inherents al lloc). 
 

 
 
Igualment, existeixen descripcions de lloc de treball on s’estructuren de manera objectiva les 
característiques, requeriments i contribucions de cada lloc de treball:  
 

 Títol del lloc de treball: en tots els casos utilitza llenguatge neutre. 

 Categoria 

 Família 

 Formació necessària 

 Experiència necessària i/o a valorar 

 Competències transversals 

 Competències bàsiques i tècniques  

 Dependència 

 Autoritat 

 Responsabilitats 
 

Com es pot veure en els exemples annexos, es tracta d’elements tots ells pertinents, indispensables i 
neutres des d’una perspectiva de gènere. Es recomana revisar el contingut per aplicar en tot moment 
la paritat en el llenguatge.  
 

Exemple Descripció Lloc de Treball 
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Exemples Ofertes de Treball 

 
 

 

 
 
Com es pot observar en els exemples de “job posting” que s’adjunten, en totes les ofertes s’inclou de 
forma explícita el compromís de la organització pel respecte del principi a la igualtat i a la no 
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discriminació durant el transcurs del procés de selecció i la ratificació i adhesió als Principis de la Carta 
Europea per al personal de recerca, el Codi de Conducta per a la selecció de personal de recerca i el 
Procés de selecció obert, transparent i meritocràtic promogut per la Comissió Europea i per les 
Polítiques d’Igualtat d’Oportunitats:  
 

 
Pel que fa a les entrevistes, i a fi de preservar els requistis de mèrit i capacitat, més enllà de regular-
se, com hem vist abans, les condicions sobre les que es constituïran els Comitès de Selecció, existeix 
també una Guia-pauta per dur a terme el procés d’entrevista de manera estructurada. 
 

 
S’ha començat a fer difusió entre les persones integrants del Comitè de Selecció/Avaluador, del vídeo 
“ Recruitment Bias in Research Institutes” (https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo), en 
el que es crida l’atenció sobre l’existència de determinats biaixos de gènere específics per al sector, i 
que poden afectar-les, com ara:  
 

 Aspectes relacionats amb la seva capacitat (independència) en el cas de recerques conjuntes: 
en la mesura en que generalment es tendeix a qüestionar més la independència de les dones. 

 L’ús d’informació informal sobre les persones candidates: que pot incorporar biaxos subjectius 
en funció de l’abast i naturalesa de les xarxes de contacte. 

 La interpretació de les cartes de referència: en la mesura en que generalment incorporen 
biaixos subjectius que afavoreixen als homes. 

 La influència de les primeres impressions en el moment en el que es coneixen a les persones 
candidates: per exemple, l’efecte “halo” o el biaix d’afinitat. 

 El qüestionament de les competències: que és més clar en el cas de candidates dones enfront 
als seus homòlegs masculins. 

 Els criteris d’avaluació: que en cas de que es defineixin de forma global, perjudiquen a les 
dones. 

https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo
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 La vinculació que molt sovint es fa entre compromís i maternitat: que clarament perjudica a 
les dones en la mesura en que són elles les que majoritàriament assumeixen les funcions de 
guarda i cura de menors i altres familiars dependents. 

 
Finalment, i per a afavorir el màxim de difusió de les ofertes de feina, els “job postings” es publiquen i 
difonen a través de diferents canals:  
 

 Vies oficials: 
o Web institucional www.IDIBGI.org  
o Comunicació interna 
o EURAXESS (en cas de categories compreses entre R1-R4) 

 Altres vies: 
o Webs especialitzades (Biocat, COIG, COIB, Rediris,...)  
o Linkedin 
o Universitats... 

 
No es disposa d’una base de dades automatitzada que permeti obtenir informació quantitativa 
detallada sobre les candidatures rebudes i el seu comportament al llarg del procés de selecció i fins el 
moment de la contractació, des d’una perspectiva de gènere. En tot cas, la distribució actual de la 
plantilla fa que aquesta mancança no tingui especial rellevància.  
 

b) Contractació. 
 
Pel que fa a la vinculació contractual, s’observa una major ràtio de temporalitat entre les dones que 
entre els homes.  
 
En  termes generals, es tracta d’una diferència significativa, ja que dins el conjunt de les dones el 
80,65% estan subjectes a contracte temporal, mentre que entre el conjunt dels homes, la xifra 
descendeix al 66,67%.  
 
 

Distribució de la població per modalitat de 
contractació (conjunt de la plantilla) 

 

 

 

Distribució de la població per franges d’edat 
(conjunt de la plantilla) 

 

 

 

 
 

Distribució de la població per modalitat de 
contractació (IDIBGI – M2) 

 

 

Distribució de la població per franges d’edat i 
tipus de contracte (IDIBGI – Trueta) 

 

 
 

http://www.idibgi.org/
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A l’hora d’analitzar les dades vinculant la modalitat de contractació a l’edat, no existeixen diferències 
significatives entre homes i dones. El promig d’edat entre les dones amb contracte indefinit és de 42 
anys (en el cas dels homes, 47 anys). I en el cas dels contractes temporals, el promig d’edat de les 
dones es situa als 33 anys (en el cas dels homes baixa una mica i s’estableix als 31 anys). 
 

Contratació Temporal vs. Indefinida per Área (H/D) 
 

        

 
Dona 

 
Home 

 Total  

 Indefinit Temporal  Indefinit Temporal   

Administració i Finances 8,33% 3,00% 4,03% 8,33% 0,00% 2,78% 3,75% 

Altres 0,00% 2,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Biobanc 4,17% 4,00% 4,03% 16,67% 0,00% 5,56% 4,38% 

Cirurgia General 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 
Comitè d’ètica d’investigació amb 
medicaments (CEIM) 8,33% 0,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Compres i Contractació 4,17% 0,00% 0,81% 8,33% 0,00% 2,78% 1,25% 

Comunicació 0,00% 2,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Envelliment, Discapacitat i Salut 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 4,17% 2,78% 0,63% 
Epidemiologia descriptiva, genètica i prevenció 
del càncer 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 4,17% 2,78% 1,25% 

Equip Directiu 8,33% 1,00% 2,42% 0,00% 0,00% 0,00% 1,88% 

Estadística  4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Genètica Cardiovascular 12,50% 8,00% 8,87% 16,67% 29,17% 25,00% 12,50% 

Gestió Científica 4,17% 1,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Hematologia 4,17% 2,00% 2,42% 0,00% 0,00% 0,00% 1,88% 

Imatge Mèdica 0,00% 2,00% 1,61% 0,00% 8,33% 5,56% 2,50% 

Informàtica 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 4,17% 2,78% 1,25% 

Innovació i Transferència 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 4,17% 2,78% 0,63% 

Jurídic 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Laboratoris i operacions 4,17% 1,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Malalties digestives 4,17% 4,00% 4,03% 0,00% 8,33% 5,56% 4,38% 
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Mecenatge 0,00% 0,00% 0,00% 8,33% 0,00% 2,78% 0,63% 

Metabolisme i Càncer 0,00% 3,00% 2,42% 0,00% 0,00% 0,00% 1,88% 

Nefrologia 0,00% 3,00% 2,42% 0,00% 0,00% 0,00% 1,88% 

Neurodegeneració i Neuroinflamació 0,00% 7,00% 5,65% 8,33% 8,33% 8,33% 6,25% 

Nutrició, Eumetabolisme i Salut 0,00% 14,00% 11,29% 0,00% 8,33% 5,56% 10,00% 

Obestitat i risc cardiovascular 0,00% 4,00% 3,23% 8,33% 0,00% 2,78% 3,13% 

Patologia Cerebrovascular 0,00% 7,00% 5,65% 0,00% 0,00% 0,00% 4,38% 

Prevenció de Riscos 0,00% 0,00% 0,00% 8,33% 0,00% 2,78% 0,63% 

Projectes 4,17% 3,00% 3,23% 0,00% 4,17% 2,78% 3,13% 

Recerca Clínica - ICO 8,33% 6,00% 6,45% 0,00% 8,33% 5,56% 6,25% 

Recerca Clínica - ICS 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Recerca metabòlica matrno-Fetal 4,17% 1,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Recursos Humans 4,17% 2,00% 2,42% 0,00% 0,00% 0,00% 1,88% 

Replicació Cromosòmica 0,00% 2,00% 1,61% 8,33% 4,17% 5,56% 2,50% 

Respiratori 0,00% 4,00% 3,23% 8,33% 0,00% 2,78% 3,13% 

Salut Vascular 8,33% 10,00% 9,68% 0,00% 4,17% 2,78% 8,13% 

Total general 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 

 
 

Contratació Temporal vs. Indefinida per lloc de treball (H/D) 

 

 
Dona 

 Home Total  

 Indefinit Temporal  Indefinit Temporal   

Adjunt/a Direcció 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Administratiu/va 8,33% 2,00% 3,23% 8,33% 4,17% 5,56% 3,75% 

Administratiu/va Auxiliar informàtica 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 4,17% 2,78% 0,63% 

Administratiu/va de RRHH 0,00% 2,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Administratiu/va Recepció 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Administratiu/va Sènior 8,33% 0,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Conserge 0,00% 0,00% 0,00% 8,33% 0,00% 2,78% 0,63% 

Directora 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Gerent 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Infermer/a 0,00% 9,00% 7,26% 0,00% 0,00% 0,00% 5,63% 

Infermer/a Sènior 0,00% 4,00% 3,23% 8,33% 0,00% 2,78% 3,13% 

Investigador/a Consolidat/da (R3) 8,33% 3,00% 4,03% 0,00% 8,33% 5,56% 4,38% 

Investigador/a Líder (R4) 4,17% 0,00% 0,81% 16,67% 0,00% 5,56% 1,88% 
Investigador/a Postdoctoral Associada 
Sènior (R2i) 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 4,17% 2,78% 1,25% 

Investigador/a Postdoctoral Júnior (R2b) 4,17% 4,00% 4,03% 0,00% 0,00% 0,00% 3,13% 

Investigador/a Postdoctoral Sènior (R2a) 0,00% 6,00% 4,84% 8,33% 4,17% 5,56% 5,00% 

Investigador/a Predoctoral (R1) 0,00% 20,00% 16,13% 0,00% 29,17% 19,44% 16,88% 

Responsable Bioinformàtica 0,00% 0,00% 0,00% 8,33% 0,00% 2,78% 0,63% 

Responsable Coordinació AACC 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Responsable Coordinació Biobanc 0,00% 0,00% 0,00% 8,33% 0,00% 2,78% 0,63% 
Responsable Dept. Administració i 
Finances 0,00% 2,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 
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Responsable Dept. Estadística i 
Assessorament Metodològic 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Responsable Dept. Jurídic 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Responsable Dept. Mecenatge 0,00% 0,00% 0,00% 8,33% 0,00% 2,78% 0,63% 
Responsable Dept. Projectes 
Internacionals 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Responsable Gestió de Projectes 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Responsable Laboratori LDG 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Responsable Laboratoris i operacions 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Responsable Secretaria CEIM 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Tècnic/a de Comunicació Júnior 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Tècnic/a de Comunicació Sènior 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Tècnic/a de Laboratori 0,00% 13,00% 10,48% 0,00% 8,33% 5,56% 9,38% 

Tècnic/a de Laboratori Sènior 4,17% 6,00% 5,65% 16,67% 8,33% 11,11% 6,88% 

Tècnic/a de Prevenció de Riscos Sènior 0,00% 0,00% 0,00% 8,33% 0,00% 2,78% 0,63% 

Tècnic/a de Recerca 0,00% 12,00% 9,68% 0,00% 8,33% 5,56% 8,75% 

Tècnic/a de Recerca Júnior 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 4,17% 2,78% 0,63% 

Tècnic/a de Recerca Sènior 12,50% 5,00% 6,45% 0,00% 8,33% 5,56% 6,25% 

Tècnic/a de RRHH Sènior 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Tècnic/a Econòmica AACC 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 
Tècnic/a en Gestió Econòmica de 
Projectes Júnior 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Tècnic/a Gestió de projectes 0,00% 2,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Tècnic/a informàtica 0,00% 1,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Tècnic/a Innovació i Transferència 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 4,17% 2,78% 0,63% 

Tècnic/a Júnior en Gestió de Projectes 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 4,17% 2,78% 0,63% 
Tècnic/a Sènior de Qualitat i Contractació 
Pública 4,17% 0,00% 0,81% 0,00% 0,00% 0,00% 0,63% 

Tècnic/a Suport Direcció i Gestió Científica 4,17% 1,00% 1,61% 0,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Total general 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 

 
 
No s’observa correlació entre nivell de formació i modalitat de contractació, més enllà de la ja 
comentada respecte del personal de recerca pre i post-doctoral, on per qüestions normatives, la 
temporalitat és més alta en estar vinculada a projectes de recerca. Tampoc s’observen diferències 
significatives per raó de gènere. 
 
 
 
 
 
 
 

Modalitat de contractació i nivell de formació (total plantilla) 

 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
28 

 
 

 
 

Dones: 
 

 

Homes:  
 

 

 
 

c) Extincions del contracte de treball. 
 
Al llarg de l’exercici 2021 s’han dut a terme 24 extincions de contracte, la majoria per arribada del 
terme final de contracte.  Aquesta contingència ha afectat més a les dones que als homes, fet que 
sembla coherent amb el fet de que també entre les dones es concentri un major número de contractes 
temporals.  
 
Tot i així, comparant les dades entre cadascun del col·lectius, entre les dones, el nivell d’afectació de 
les extincions és d’un 16,9%, mentre que en el cas dels homes, del 8,3%:  
 

Número d’extincions per motiu de la mateixa (H/D) 
 

 
 

S’observa una correlació entre el sexe de la persona que encapçala el Departament o unitat afectada 
per les extincions i el seu major volum. 
 

Extincions per sexe de la persona responsable jeràrquica (H/D) 

 

 Dimissió 

 Fi contracte 

 Període de prova 
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 Responsable Dona Responsable Home Total general 

Dona 8 13 21 

Dimissió 4 7 11 

Fi de contracte  3 6 9 

Període de prova 1  1 

Home 1 2 3 

Dimissió 1  1 

Fi de contracte   2 2 

Total general 9 15 24 

 
En tot cas, cal assenyalar l’especial impacte de les dimissions, fet que pot mostrar també l’especial 
problema de retenció del talent que pateixen alguns centres de recerca, en la mesura en que no són 
tan competitius com d’altres institucions de l’entorn (universitat, administració pública) i empreses. 

 

2.3. Segmentació horitzontal3 
 
La organització s’estructura al voltant del següent organigrama:  
 

 

                                                 
3 Recordem que les dades reflecteixen el conjunt de la població que ha ocupat les diferents posicions en el decurs 
de l’any i no la situació estàtica vigent a 31 de desembre de 2021. L’anàlisi ha pres aquest visió dinàmica a 
l’objecte de poder analitzar si les rotacions que puguin haver-se produït en el decurs del temps poden tenir un 
biaix de gènere o són neutres. 
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Del conjunt de la població, actualment el 79,3% es correspon amb personal de recerca i l’20,6% a 
personal de gestió d’estructura. Dins el conjunt del personal de recerca, el 77,1% són dones enfront el 
22,8% del homes. I pel que fa al personal de gestió, s’observa una ràtio similar (78,8% dones vs. 21,2% 
homes). 
 
Analitzant la distribució de la població femenina i masculina per departaments, s’observa inicialment 
certa segmentació professional, tot i que no és concloent donada l’escassa població existent en alguns 
d’aquests departaments. 
 

Personal per Departament (Estructura) (H/D) 
 
 

 Dona Home Total  

Administració i Finances 5 1 6 

Comitè d’ètica d’investigació amb medicaments (CEIM) 2  2 

Compres i Contractació 1 1 2 

Comunicació 2  2 

Equip Directiu 3  3 

Estadística  1  1 

Gestió Científica 2  2 

Informàtica 1 1 2 

Innovació i Transferència  1 1 

Jurídic 1  1 

Laboratoris i operacions 1  1 

Mecenatge  1 1 

Prevenció de Riscos  1 1 

Projectes 4 1 5 

Recursos Humans 3  3 

Total  26 7 33 

 

 
 

Personal per Lloc de Treball (Estructura) (H/D) 
 

 Dona Home Total  

Adjunt/a Direcció 1  1 

Administratiu/va 2 1 3 

Administratiu/va Auxiliar informàtica  1 1 

Administratiu/va de RRHH 2  2 

Administratiu/va Recepció 1  1 

Administratiu/va Sènior 1  1 

Conserge  1 1 

Directora 1  1 

Gerent 1  1 

Responsable Dept. Administració i Finances 2  2 

Responsable Dept. Estadística i Assessorament Metodològic 1  1 

Responsable Dept. Jurídic 1  1 
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Responsable Dept. Mecenatge  1 1 

Responsable Dept. Projectes Internacionals 1  1 

Responsable Laboratoris i operacions 1  1 

Responsable Secretaria CEIM 1  1 

Tècnic/a de Comunicació Júnior 1  1 

Tècnic/a de Comunicació Sènior 1  1 

Tècnic/a de Prevenció de Riscos Sènior  1 1 

Tècnic/a de RRHH Sènior 1  1 

Tècnic/a en Gestió Econòmica de Projectes Júnior 1  1 

Tècnic/a Gestió de projectes 2  2 

Tècnic/a informàtica 1  1 

Tècnic/a Innovació i Transferència  1 1 

Tècnic/a Júnior en Gestió de Projectes  1 1 

Tècnic/a Sènior de Qualitat i Contractació Pública 1  1 

Tècnic/a Suport Direcció i Gestió Científica 2  2 

Total  26 7 33 

    

En aquest sentit, cal recordar que les dades poblacionals absolutes, donat que en molts casos parlem 
de posicions ocupades per només una persona, exigeixen una anàlisi global i longitudinal que observi 
el comportament al llarg del temps. De moment, i en atenció a la situació actual i en relació al pes que 
tenen dins el conjunt de la organització, les dones estan sub-representades:  
 

 Innovació i transferència 

 Mecenatge 

 Prevenció de Riscos*  
 

Esment apart cal fer en relació al departaments de:  
 

 Compres i Contractació 

 Informàtica* 
 

En aquest cas, no existeix purament sub-representació, ja que la distribució entre homes i dones 
assoleix la paritat, tot i que en relació al pes global de la població femenina dins la organització (77,5%) 
podem observar un menor pes que, en tot cas, caldria seguir al llarg del temps per descartar cap 
explicació vinculada al gènere.  
 
*Àrees amb les quals l’IDIBGI té acord amb l’Hospital Trueta per tal de poder disposar del servei a canvi de 
finançar un contracte. No representa el % real del gènere predominant en el servei. 

 
Per contra, els departaments on la presència de les dones és superior a la de la població adscrita (és 
a dir, hi ha un percentatge superior de dones respecte del que és el seu pes  general dins el conjunt de 
la població) són:  
 

 Administració i Finances 

 Comitè Ètic 

 Comunicació 

 Equip Directiu 

 Estadística 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
32 

 Gestió Científica 

 Jurídic 

 Laboratori i Operacions 

 RRHH 
 

Personal per Departament (Estructura) (H/D) 

 

    

 Dona Home Total general 

Administració i Finances 83,33% 16,67% 100,00% 

Comitè d’ètica d’investigació amb medicaments (CEIM) 100,00% 0,00% 100,00% 

Compres i Contractació 50,00% 50,00% 100,00% 

Comunicació 100,00% 0,00% 100,00% 

Equip Directiu 100,00% 0,00% 100,00% 

Estadística  100,00% 0,00% 100,00% 

Gestió Científica 100,00% 0,00% 100,00% 

Informàtica 50,00% 50,00% 100,00% 

Innovació i Transferència 0,00% 100,00% 100,00% 

Jurídic 100,00% 0,00% 100,00% 

Laboratoris i operacions 100,00% 0,00% 100,00% 

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

Prevenció de Riscos 0,00% 100,00% 100,00% 

Projectes 80,00% 20,00% 100,00% 

Recursos Humans 100,00% 0,00% 100,00% 

Total  78,79% 21,21% 100,00% 

 
 
En el cas del personal de Recerca, prenent exclusivament com a referència el personal contractat per 
l’IDIBGI, de nou fent la mateixa apreciació feta més amunt respecte del personal d’estructura, i fent la 
comparació respecte del pes que actualment tenen dins el conjunt de la població, les dones estarien 
sub-representades a:  
 

 Envelliment, discapacitat i salut 

 Recopilació cromosòmica  
 
En relació al pes poblacional de les dones sobre el conjunt de la plantilla (77,5%) observem un 
percentatge inferior en els següents Departaments:  
 

 Biobanc  

 Epidemiologia descriptiva i genètica  

 Genètica cardiovascular  

 Imatge mèdica 

 Malalties digestives  

 Neurodegeneració/Neuroinflamació  

 Recerca Clínica ICO  
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Es tracta, no obstant d’una distribució poblacional que entre dins dels paràmetres de representació 
equilibrada. 
 
Per contra, els departaments on la presència de les dones és superior a la de la població adscrita són:  
 

 Cirurgia General 

 Hematologia 

 Laboratori / Operacions 

 Metabolisme i Càncer 

 Nefrologia 

 Nutrició, eumetabolisme i salut 

 Obesitat i risc cardiovascular 

 Patologia cerebro-vascular 

 Recerca clínica ICS 

 Recerca metabòlica materno-fetal 

 Replicació cromosòmica 

 Respiratori 

 Salut Vascular 
 
 
 

Personal per Departament (Recerca) (H/D) 
 

    

 Dona Home Total  

Altres 2  2 

Biobanc 5 2 7 

Cirurgia General 1  1 

Envelliment, Discapacitat i Salut  1 1 

Epidemiologia descriptiva, genètica i prevenció del càncer 1 1 2 

Genètica Cardiovascular 11 9 20 

Hematologia 3  3 

Imatge Mèdica 2 2 4 

Laboratoris i operacions 1  1 

Malalties digestives 5 2 7 

Metabolisme i Càncer 3  3 

Nefrologia 3  3 

Neurodegeneració i Neuroinflamació 7 3 10 

Nutrició, Eumetabolisme i Salut 14 2 16 

Obestitat i risc cardiovascular 4 1 5 

Patologia Cerebrovascular 7  7 

Recerca Clínica - ICO 8 2 10 

Recerca Clínica - ICS 1  1 

Recerca metabòlica matrno-Fetal 2  2 

Replicació Cromosòmica 2 2 4 

Respiratori 4 1 5 

Salut Vascular 12 1 13 
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Total  98 29 127 

 
 
 

 Dona Home Total  

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

Biobanc 71,43% 28,57% 100,00% 

Cirurgia General 100,00% 0,00% 100,00% 

Envelliment, Discapacitat i Salut 0,00% 100,00% 100,00% 

Epidemiologia descriptiva, genètica i prevenció del càncer 50,00% 50,00% 100,00% 

Genètica Cardiovascular 55,00% 45,00% 100,00% 

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

Imatge Mèdica 50,00% 50,00% 100,00% 

Laboratoris i operacions 100,00% 0,00% 100,00% 

Malalties digestives 71,43% 28,57% 100,00% 

Metabolisme i Càncer 100,00% 0,00% 100,00% 

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

Neurodegeneració i Neuroinflamació 70,00% 30,00% 100,00% 

Nutrició, Eumetabolisme i Salut 87,50% 12,50% 100,00% 

Obestitat i risc cardiovascular 80,00% 20,00% 100,00% 

Patologia Cerebrovascular 100,00% 0,00% 100,00% 

Recerca Clínica - ICO 80,00% 20,00% 100,00% 

Recerca Clínica - ICS 100,00% 0,00% 100,00% 

Recerca metabòlica matrno-Fetal 100,00% 0,00% 100,00% 

Replicació Cromosòmica 50,00% 50,00% 100,00% 

Respiratori 80,00% 20,00% 100,00% 

Salut Vascular 92,31% 7,69% 100,00% 

Total 77,17% 22,83% 100,00% 

 
 

Personal per Lloc de Treball (Recerca) (H/D) 
 

    

 Dona Home Total  

Administratiu/va 2 1 3 

Administratiu/va Sènior 1  1 

Infermer/a 9  9 

Infermer/a Sènior 4 1 5 

Investigador/a Consolidat/da (R3) 5 2 7 

Investigador/a Líder (R4) 1 2 3 

Investigador/a Postdoctoral Associada Sènior (R2i) 1 1 2 

Investigador/a Postdoctoral Júnior (R2b) 5  5 

Investigador/a Postdoctoral Sènior (R2a) 6 2 8 

Investigador/a Predoctoral (R1) 20 7 27 

Responsable Bioinformàtica  1 1 

Responsable Coordinació AACC 1  1 
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Responsable Coordinació Biobanc  1 1 

Responsable Gestió de Projectes 1  1 

Responsable Laboratori LDG 1  1 

Tècnic/a de Laboratori 13 2 15 

Tècnic/a de Laboratori Sènior 7 4 11 

Tècnic/a de Recerca 12 2 14 

Tècnic/a de Recerca Júnior  1 1 

Tècnic/a de Recerca Sènior 8 2 10 

Tècnic/a Econòmica AACC 1  1 

Total  98 29 127 

 
 
 

2.4. Segmentació vertical i infra-representació femenina4. 
 
L’IDIBGI disposa d’un sistema de classificació professional tant pel personal de recerca com pel 
personal de gestió. 
 
Els criteris en base al quals es determina l’assignació als diferents nivells o categories està basat en 
criteris objectius aplicables amb caràcter general a l’àmbit de la recerca. En el cas de les persones 
adscrites als perfils de “Recerca” (R4,R3, R2 i R1), els criteris estan basats en:  
 

 La capacitats de publicació en revistes d’impacte. 

 La capacitat per a obtenir projectes de recerca competitius. 

 La capacitat per a dirigir i liderar la recerca de perfils R2 i R1. 
 
En el cas del personal de recerca no categoritzat  com a “Research” pròpiament (és a dir, els que no 
poden quedar assignats als anteriors nivells), els criteris estan basats en:  
 

 La durada de l’experiència professional. 

 La major o menor complexitat de les tasques realitzades. 

 El major o menor grau d’autonomia en la realització de les tasques assignades. 

 El nivell de coneixements i/o formació. 
 
 

 

 
 

                                                 
4 Recordem que les dades reflecteixen el conjunt de la població que ha ocupat les diferents posicions en el decurs 
de l’any i no la situació estàtica vigent a 31 de desembre de 2021. L’anàlisi ha pres aquest visió dinàmica a 
l’objecte de poder analitzar si les rotacions que puguin haver-se produït en el decurs del temps poden tenir un 
biaix de gènere o són neutres.  
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En el cas del personal d’Estructura l’adscripció als quals depèn de la concurrència de criteris objectius 
com ara:  
 

 La naturalesa estratègica o operativa/tècnica de les funcions realitzades. 

 El major o menor grau d’autonomia en la realització de les tasques assignades. 

 El major o menor nivell de responsabilitat. 

 El nivell de coneixements i/o formació. 
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A partir d’aquesta classificació, la distribució de la població per nivells, mostra com les dones es troben 
infra-representades exclusivament al nivell de Recerca-Investigació R4.   
 

Distribució de la població per nivells (H/D) 
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Pel que fa a la presència de dones en llocs de responsabilitat i direcció, s’han reportat 18 posicions de 
comandament en el 2021, que es distribueixen de la següent manera. 
 

Distribució de la població per càrrecs de comandament (H/D) 
 

 Dona Home Total  

Cap de Grup de Recerca 1 2 3 

Directora 1  1 

Gerent 1  1 

Responsable de Departament 8 3 11 

Responsable de Projecte/Infraestructura 2  2 

Total  13 5 18 

 
 

 Dona Home Total  

Cap de Grup de Recerca 33,33% 66,67% 100,00% 

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

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

Responsable de Departament 72,73% 27,27% 100,00% 

Responsable de Projecte/Infraestructura 100,00% 0,00% 100,00% 

Total  72,22% 27,78% 100,00% 

 
 

Analitzant les dades, per franges d’edat, s’observa que el cicle vital (associat generalment a les tasques 
de cura de fills i persones dependents) no és un obstacle per a accedir o ocupar posicions de presa de 
decisió.  
 
Distribució de la població amb responsabilitats directives per franges d’edat (plantilla en general) 

 
 

 
 
 
 

Distribució de la població amb responsabilitats directives per franges d’edat (Dones) 
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Distribució de la població amb responsabilitats directives per franges d’edat (Homes) 
 

 
 
 

Tampoc ho és l’antiguitat, factor que tradicionalment acostuma a penalitzar a les dones, però que en 
el cas de l’IDIBGI, no es mostra com a factor rellevant. 
 
 

Distribució de la població amb responsabilitats directives per franges d’antiguitat (plantilla en 
general) 

 

     

 0-5 anys 6-10 anys 11-20 anys Total  

Cap de Grup de Recerca 0,00% 10,00% 10,00% 1,88% 

Directora 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Gerent 0,00% 10,00% 0,00% 0,63% 

Responsable de Departament 5,38% 10,00% 15,00% 6,88% 

Responsable de Projecte/Infraestructura 0,77% 0,00% 5,00% 1,25% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 

 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
41 

 
 

Distribució de la població amb responsabilitats directives per antiguitat (Dones i Homes) 
 

 0-5 anys 6-10 anys 11-20 anys Total  

Cap de Grup de Recerca 0,00% 10,00% 10,00% 1,88% 

Dona 0,00% 0,00% 5,00% 0,63% 

Home 0,00% 10,00% 5,00% 1,25% 

Directora 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Dona 0,77% 0,00% 0,00% 0,63% 

Gerent 0,00% 10,00% 0,00% 0,63% 

Dona 0,00% 10,00% 0,00% 0,63% 

Responsable de Departament 5,38% 10,00% 15,00% 6,88% 

Dona 3,08% 10,00% 15,00% 5,00% 

Home 2,31% 0,00% 0,00% 1,88% 

Responsable de Projecte/Infraestructura 0,77% 0,00% 5,00% 1,25% 

Dona 0,77% 0,00% 5,00% 1,25% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 

 
 
En el cas del personal de gestió, en tot cas, és més evident la presència de dones en posicions 
directives.  
 
 

Distribució de la població amb responsabilitats directives entre el col·lectiu d’estructura (H/D) 
 

    

 Dona Home Total  

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

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

Responsable de Departament 87,50% 12,50% 100,00% 

Total  78,79% 21,21% 100,00% 

 
En el cas del personal de recerca, sí que s’observa per comparació amb el col·lectiu de gestió, un menor 
presència de dones, que es situa sensiblement per sota de l’equilibri representatiu.  
 

Distribució de la població amb responsabilitats directives entre el col·lectiu de recerca (H/D) 
 

    

 Dona Home Total  

Cap de Grup de Recerca 33,33% 66,67% 100,00% 

Responsable de Departament 33,33% 66,67% 100,00% 

Responsable de Projecte/Infraestructura 100,00% 0,00% 100,00% 

Total  77,17% 22,83% 100,00% 
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Aquestes dades, similars a les que s’observen a institucions similars o equiparables, mostra com els 
criteris de classificació tenen un major impacte sobre les dones, donat que el context dins el qual es 
desenvolupen els requeriments d’investigació i publicació coincideix en el temps amb els períodes de 
maternitat i criança de fills petits. Això vol dir que l’IDIBGI pot estar rebent en certa manera les 
conseqüències d’uns criteris acadèmics per accedir a categories superiors que no integren la 
perspectiva de gènere, en la mesura en que es centren eminentment en un tipus d’activitat (recerca 
d’impacte) i no en d’altres (activitat docent, de divulgació, de publicació “ordinària” o de transferència 
del coneixement) que no es veuen tan afectades pels processos de maternitat. 
 
Aquesta tesi, en el moment en que comparem homes i dones dins el mateix col·lectiu sembla avalada 
com a hipòtesi, un cop correlacionem càrrec directiu, edat i antiguitat. 
 
Distribució de la població amb responsabilitats directives entre el col·lectiu de recerca per franges 

d’edat (General) 
 

       

 16-25 anys 26-35 anys 36-45 anys 46-55 anys 55- anys Total  

Cap de Grup de Recerca 0,00% 0,00% 2,50% 4,35% 20,00% 1,88% 

Directora 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 20,00% 0,63% 

Gerent 0,00% 0,00% 0,00% 4,35% 0,00% 0,63% 
Responsable de 
Departament 0,00% 4,48% 7,50% 17,39% 20,00% 6,88% 
Responsable de 
Projecte/Infraestructura 0,00% 0,00% 5,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 
 
 
 

Distribució de la població amb responsabilitats directives per edat (Dones i Homes) 
 

       

 16-25 anys 26-35 anys 36-45 anys 46-55 anys 55- anys Total 

Cap de Grup de Recerca 0,00% 0,00% 2,50% 4,35% 20,00% 1,88% 

Dona 0,00% 0,00% 2,50% 0,00% 0,00% 0,63% 

Home 0,00% 0,00% 0,00% 4,35% 20,00% 1,25% 

Directora 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 20,00% 0,63% 

Dona 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 20,00% 0,63% 

Gerent 0,00% 0,00% 0,00% 4,35% 0,00% 0,63% 

Dona 0,00% 0,00% 0,00% 4,35% 0,00% 0,63% 

Responsable de Departament 0,00% 4,48% 7,50% 17,39% 20,00% 6,88% 

Dona 0,00% 4,48% 7,50% 8,70% 0,00% 5,00% 

Home 0,00% 0,00% 0,00% 8,70% 20,00% 1,88% 
Responsable de 
Projecte/Infraestructura 0,00% 0,00% 5,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Dona 0,00% 0,00% 5,00% 0,00% 0,00% 1,25% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 
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Tot i que les dades no poden ser concloents per l’escassa població masculina, sí que s’observa una 
correlació entre segmentació horitzontal i vertical. És a dir, s’observa una major recurrència de càrrecs 
directius homes en aquells departaments on els homes estan més representats. 

 
Persones amb responsabilitats directives per Departament (H/D) 

 
 

 Dona Home Total general 

Administració i Finances 5 1 6 

Responsable de Departament 25  2 

Biobanc 5 2 7 

Responsable de Departament  1 1 

Comitè d’ètica d’investigació amb medicaments (CEIM) 2  2 

Responsable de Departament 1  1 

Equip Directiu 3  3 

Directora 1  1 

Gerent 1  1 

Estadística  1  1 

Responsable de Departament 1  1 

Genètica Cardiovascular 11 9 20 

Responsable de Departament  1 1 

Responsable de Projecte/Infraestructura 1  1 

Jurídic 1  1 

Responsable de Departament 1  1 

Laboratoris i operacions 2  2 

Responsable de Departament 1  1 

Mecenatge  1 1 

Responsable de Departament  1 1 

Nutrició, Eumetabolisme i Salut 14 2 16 

Responsable de Projecte/Infraestructura 1  1 

Obestitat i risc cardiovascular 4 1 5 

Cap de Grup de Recerca  1 1 

Projectes 4 1 5 

Responsable de Departament 1  1 

Recerca Clínica - ICS 1  1 

Responsable de Departament 1  1 

Recerca metabòlica materno-Fetal 2  2 

Cap de Grup de Recerca 1  1 

Recopilació cromosòmica  2 2 

Cap de Grup de Recerca  1 1 

 
 
Tal i com s’ha fet referència a l’inici del document, a l’apartat  1.1 c) Personal Adscrit, és interessant 
tenir present el conjunt del col·lectiu IDIBGI donat que en moltes ocasions no tota la plantilla dels grups 
de recerca té contracte de treball a través de IDIBGI, sinó també per part d’altres institucions 
vinculades. 
 
Pel que fa a la presència femenina en altres òrgans de presa decisió i d’influència dins de l’IDIBGI, cal 
assenyalar que, no s’han produït canvis clarament significatius des del darrer Pla d’Igualtat:  
 

1) En el Patronat, la presència de dones és d’un 47%, enfront el 52,9% del homes. L’equilibri entre 
homes i dones està dins el paràmetre de la representació equilibrada, però està fortament 

                                                 
5 Recordem que la realitat de la taula presenta dades acumulades, on s’ha pres en consideració el conjunt de 
persones que durant el 2021 han ocupat les posicions referenciades. 
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condicionat per les designacions provinents de les Administracions Públiques amb presència 
al Patronat. 

 
 Dones Homes 
Membres Nats6 1 3 
Membres designats (Departament de Salut Generalitat de Catalunya) 2 1 
Membres designats (Departament de Recerca i Universitats) 1 1 
Membres designats (Rectorat Universitat de Girona) 1 2 
Membres designats (Institucions Sanitàries) 2 2 
Membres designats (Secretaria) 1 0 
TOTAL 8 9 

 
2) En la Comissió Delegada, la presència de dones és del 37,5%, enfront el 62,5% dels homes. En 

aquest cas, no s’assoleix el criteri de representació equilibrada, tot i que el 75% de les posicions 
en aquest òrgan és de lliure designació per les Institucions corresponents. 

 
 Dones Homes 
Presidència 1 0 
Vocals designats (Departament de Recerca i Universitats) 0 2 
Vocals designats (Rectorat Universitat de Girona) 1 1 
Vocals designats (Institucions Sanitàries) 0 2 
Vocals designats (Secretaria) 1 0 
TOTAL 3 5 

 
 

2.5. Formació. 
 
A nivell de formació s’observa que malgrat a nivell general es manté un equilibri representatiu entre 
homes i dones, les dones concentren un major nivell de formació que els homes.  
 
 
 

Distribució de població per nivell de formació (H/D) 
 
 

 Dona Home Total general 

A1/A - Doctorat, Llicenciat o Grau 74,19% 66,67% 72,50% 

A2/B - Diplomatura / Enginyeria técnica 10,48% 5,56% 9,38% 

C1/C - Batxiller- FP o equivalent  15,32% 25,00% 17,50% 

C2/D - Primària / EGB 0,00% 2,78% 0,63% 

Total general 100,00% 100,00% 100,00% 
 

 
Distribució de població per nivell de formació i nivell professional (H/D) 

 

 Dona Home Total general 

A1/A - Doctorat, Llicenciat o Grau 74,19% 66,67% 72,50% 

Estructura - Adjunt/a Direcció 0,81% 0,00% 0,63% 

Estructura - Administració 0,81% 0,00% 0,63% 

                                                 
6 Conseller/a de Salut Generalitat de Catalunya, Conseller/a de Recerca i Universitats Generalitat de Catalunya, Rector/a 

Universitat de Girona, Director/a General de Recerca del Departament de d’Empresa i Coneixement. 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
45 

Estructura - Direcció 0,81% 0,00% 0,63% 

Estructura - Gerència 0,81% 0,00% 0,63% 

Estructura - Responsable 5,65% 2,78% 5,00% 

Estructura - Tècnic/a 8,06% 8,33% 8,13% 

Recerca - Infermeria 2,42% 0,00% 1,88% 

Recerca - Investigació R1 16,13% 19,44% 16,88% 

Recerca - Investigació R2a 4,84% 5,56% 5,00% 

Recerca - Investigació R2b 4,03% 0,00% 3,13% 

Recerca - Investigació R2i 0,81% 2,78% 1,25% 

Recerca - Investigació R3 4,03% 5,56% 4,38% 

Recerca - Investigació R4 0,81% 5,56% 1,88% 

Recerca - Laboratori 8,06% 0,00% 6,25% 

Recerca - Responsable 2,42% 5,56% 3,13% 

Recerca - Tècnic/a 13,71% 11,11% 13,13% 

A2/B - Diplomatura / Enginyeria tècnica 10,48% 5,56% 9,38% 

Recerca - Infermeria 8,06% 2,78% 6,88% 

Recerca - Tècnic/a 2,42% 2,78% 2,50% 

C1/C - Batxiller- FP o equivalent  15,32% 25,00% 17,50% 

Estructura - Administració 4,03% 5,56% 4,38% 

Recerca - Administració 2,42% 2,78% 2,50% 

Recerca - Laboratori 8,06% 16,67% 10,00% 

Recerca - Tècnic/a 0,81% 0,00% 0,63% 

C2/D - Primària / EGB 0,00% 2,78% 0,63% 

Estructura - Administració 0,00% 2,78% 0,63% 

Total general 100,00% 100,00% 100,00% 

 
 
Pel que fa a la promoció de l’acció formativa dins de la organització, l’IDIBGI disposa d’un protocol 
bàsic de formació, adreçat a personal investigador laboral, personal investigador adscrit, personal 
administratiu i de suport i personal resident a l’hospital, on s’estableix:  

1. D’una banda, el seu compromís amb la formació, partint de la premissa de que la formació ́ha 
de permetre dotar a les persones que formen part de la organització ́ dels coneixements, 
habilitats i actituds adients per a aconseguir els objectius tant estratègics com operatius del 
centre.  

2. De l’altra, els procés de comunicació i participació al programa formatiu.   

Comunicació: difusió concreta per a cada una de les activitats formatives, indicant els 
objectius de la formació, continguts, informació sobre la persona formadora, dia, hora, 
modalitat i forma d’inscripció.  

Participació: les inscripcions a les formacions es realitzen a partir d’un formulari adjunt a la 
difusió de cada acció formativa programada.  

La organització disposa d’un sistema de detecció de necessitats formatives. 
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Les necessitats formatives recollides al Pla de Formació s’agrupen per àrees més o menys homogènies, 
fet que permet la identificació de les següents Àrees de Formació:  

 Formacions obligatòries i inicials.  
 Formacions transversals i valors institucionals.  
 Formacions transversals en recerca.  
 Cicles de conferències o seminaris de diferents temàtiques.  
 Formació en Recerca per Residents.  

Pel que fa a l’exercici 2021, l’IDIBGI ha destinant un total de 1.173 hores de formació que s’han 
distribuït majoritàriament entre les dones (83,08% vs. 16,92%). 

Formació per temàtica (distribució número d’hores H/H i D/D) 

 Home Dona Total  

ADGD081PO Diseny, seguiment  avaluació de projectes 0,00% 4,10% 3,41% 

C1 Advanced Anglès  15,11% 30,78% 28,13% 

C2 Advanced Anglès 30,23% 15,39% 17,90% 

Compliance Penal 0,00% 0,00% 0,00% 
Convocatòries i Programes de finançament - Cicle de Webinars " A punt per 
Horizon Europe " 0,76% 0,00% 0,13% 

Curs d'Excel Avançat 0,00% 3,08% 2,56% 

Curs en Propietat Intel.lectual al Sector Salut i Biomedicina 5,04% 3,90% 4,09% 

Curs Pla d’Autoprotecció, Extinció d’Incendis i Equips de Primera Intervenció 12,09% 12,31% 12,27% 
Curs Webinar - Dret a la protecció de les dades personals i dret a la pròpia 
imatge 0,00% 0,21% 0,17% 

Divulgació científica “Comunica tu cCencia” 3,78% 1,80% 2,13% 

Formació codi ètic, conducta i bones pràctiques 11,34% 8,72% 9,16% 

Formació Protecció de Dades 16,12% 12,52% 13,13% 

Formació Protecció de Dades  0,00% 0,41% 0,34% 

Gestió de residus tòxics i perillosos 4,03% 4,92% 4,77% 

Habilidades de comunicación para el Management 0,00% 0,00% 0,00% 

Jornada sobre supòsits pràctics de Licitació Electrònica 0,00% 0,24% 0,20% 

Planifica la Carrera Investigadora 1,51% 1,23% 1,28% 

Recerca amb perspectiva de gènere 0,00% 0,41% 0,34% 

Total general 100,00% 100,00% 100,00% 

 

Formació per categoria/nivell (distribució número d’hores H/D) 

 

 Home Dona Total general 

Directora 0,00% 0,00% 0,00% 

Estructura - Adjunt/a a Direcció 0,00% 0,41% 0,34% 

Estructura - Administració 4,03% 9,75% 8,78% 

Estructura - Gerència 0,00% 0,21% 0,17% 

Estructura - Responsable 0,00% 3,44% 2,86% 
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Estructura - Tècnic/a 21,16% 15,78% 16,69% 

Recerca - Administració 0,00% 0,36% 0,30% 

Recerca - Infermeria 0,00% 1,03% 0,85% 

Recerca - Investigació R1 31,74% 21,65% 23,35% 

Recerca - Investigació R2 0,00% 0,10% 0,09% 

Recerca - Investigació R2a 2,02% 8,98% 7,80% 

Recerca - Investigació R2b 0,00% 6,82% 5,67% 

Recerca - Investigació R2i 1,01% 0,56% 0,64% 

Recerca - Investigació R3 18,39% 6,05% 8,14% 

Recerca - Investigació R4 3,27% 0,56% 1,02% 

Recerca - Laboratori 10,58% 12,16% 11,89% 

Recerca - Responsable 5,79% 0,92% 1,75% 

Recerca - Tècnic/a 2,02% 11,23% 9,67% 

Total general 100,00% 100,00% 100,00% 

 
Del total de persones beneficiàries per accions formatives, el 76,4% han estat dones, enfront el 23,5% 
dels homes. En comparació amb les dades de plantilla, del conjunt de la població femenina, ha 
participat en accions formatives el 88,3%, mentre que en el cas dels homes, la taxa de cobertura és 
sensiblement inferior 84,8%. Pel que fa el promig d’hores, homes i dones es situen en paràmetres 
pràcticament paritaris (3,6 hores per les dones i 3,1 hores pels homes). Com es pot apreciar, no 
s’observen diferències per raó de gènere. 
 
Tota la formació s’ha impartit en el centre de treball i en horari laboral.  
 
Cal destacar la programació de formació en matèria de gènere (Recerca en perspectiva de gènere), tot 
i que amb un impacte residual.  
 

2.6. Promoció professional. 
 
L’organització no opera amb un sistema de promoció professional tal i com s’entén en l’àmbit privat, 
ja que les vacants es cobreixen d’acord amb un sistema de convocatòria pública i, per tant, on 
s’apliquen els mateixos criteris que s’apliquen al procés de selecció. 
 
Per tant, en aquest apartat s’analitzarà els sistema de carrera articulat al voltant de la classificació 
professional i el sistema d’avaluació de competències. 
 
En aquest sentit, la organització està treballant en un sistema estàndard d’avaluació del personal a 
partir d’un mapa de competències (RHH-DOC-066). Es tracta d’un mapa estructurat a partir de 
competències objectives, ben definides i associades a comportaments anivellats, el que permet evitar 
limitar biaixos subjectius. 

COMPETÈNCIES CORPORATIVES  

 INTEGRITAT (INTE) 

 COMPROMÍS AMB LA INSTITUCIÓ (COMP)  
COMPETÈNCIES ESPECÍFIQUES  

 ADAPTACIÓ AL CANVI/ FLEXIBILITAT (FLEX) 4.AUTOCONFIANÇA (CONF) 

 CAPACITAT ANÀLISI (ANLI) 6.COMUNICACIÓ (COM)  

 CREATIVITAT (CREA) 
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 EMPATIA (EMPA) 

 GESTIÓ DE CONFLICTES (GCON) 10.GESTIÓ DE PROJECTES (PROJ) 11.INICIATIVA (INIC) 

 LIDERATGE (LIDE) 13.NEGOCIACIÓ (NEGO) 

 ORDRE I QUALITAT (QUAL) 15.ORIENTACIÓ A CLIENT (OCLI)  

 ORIENTACIÓ A RESULTATS (RESU) 17.RECERCA D’INFORMACIÓ (INFO)  

 RESISTÈNCIA A LA PRESSIÓ (PRES) 19.TREBALL EN EQUIP (EQUI)  

 VISIÓ ESTRATÈGICA (ESTR)  

Com dèiem a l’inici d’aquest apartat, en tractar-se d’una organització de naturalesa pública, el sistema 
de promoció s’articula sota el mateix esquema que qualsevol sistema de selecció, subjecte 
estrictament a criteris d’igualtat, capacitat i mèrits. 
 
No es disposa de dades quantitatives per a poder validar la integració de la perspectiva de gènere en 
aquests processos. 
 

2.7. Conciliació de la vida personal, familiar i laboral. 
 
La jornada laboral ordinària a l’IDIBGI és de 1736 hores. El gruix de la seva població realitza aquesta 
jornada:  
 

Distribució de la població per tipus de jornada (H/D) 
 
 

 
 

 
És a dir, la població empleada a l’IDIBGI està vinculada a l’empresa en la seva majoria a través de 
contractes a temps complert i no és possible observar diferències per raó de gènere:  
 

Distribució de la població per tipus de jornada (H/D) 
 

 

 Dona Home Total 

Completa 75,81% 75,00% 75,63% 

Partida 24,19% 25,00% 24,38% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 

 
 

Distribució de la població per % de jornada (H/D) 
 

 Dona Home Total  

15 % 0,81% 0,00% 0,63% 

20 % 0,81% 0,00% 0,63% 
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25 % 2,42% 2,78% 2,50% 

30 % 0,81% 0,00% 0,63% 

35 % 0,00% 2,78% 0,63% 

37,5 % 1,61% 5,56% 2,50% 

40 % 0,81% 0,00% 0,63% 

50 % 6,45% 5,56% 6,25% 

60 % 0,81% 0,00% 0,63% 

62,5 % 4,84% 2,78% 4,38% 

75 % 1,61% 2,78% 1,88% 

77,5 % 0,00% 2,78% 0,63% 

80 % 1,61% 0,00% 1,25% 

87,5 % 2,42% 0,00% 1,88% 

93,75 % 0,81% 0,00% 0,63% 

100 % 74,19% 75,00% 74,38% 

Total  100,00% 100,00% 100,00% 

 
 

 
 
La mitjana d’edat de les dones amb contracte a temps parcial és de 36,5 anys. En el cas dels homes és 
de 38,8 anys.  
 
No s’observen diferències significatives en funció del col·lectiu, de manera que no hi ha cap incidència 
sobre la ràtio de parcialitat en funció de si ens trobem entre el col·lectiu de recerca i/o d’estructura.  
 
Pel que fa a l’ús d’accions de conciliació de la vida personal, familiar i laboral, s’han registrat 37 
sol·licituds, que han afectat a 28 persones, el 82,4% dones, fet que correlaciona amb la major població 
femenina a l’organització. 
 
Comparant per poblacions, no s’observen diferències significatives per raó de gènere, i tampoc una 
especial rellevància del factor edat o antiguitat en l’ús d’aquestes accions. 
 

Accions de conciliació per antiguitat (general) 

 

 
 

Accions de conciliació per antiguitat (Dones) 
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Accions de conciliació per antiguitat (Homes) 
 

                                     

 
                            
 

Accions de conciliació per edat (General) 
 

                                      

 
 

Accions de conciliació per edat (Dones) 
 

                                        

 
 

Accions de conciliació per edat (Homes) 
 

                                

 
 
En matèria de treball a distància, és destacable l’existència d’una política interna reguladora del dret 
al teletreball sorgida com a conseqüència de la pandèmia de la Covid, que ha pres en consideració la 
valoració de la plantilla al voltant d’aquesta forma d’organització del treball i també és sensible als 
riscos que comporta pel que fa a la comunicació i a la vinculació de les persones amb equips i 
departaments. 
 

1. Les persones treballadores interessades poden fer sol·licitud, fins a un màxim de 2 dies de 
teletreball a la setmana, indicant els dies en els que es vol dur a terme.  

2. Aquesta sol·licitud serà valorada i, si correspon, aprovada pel/la cap de grup, qui té autonomia 
per organitzar el seu equip.  

3. Un cop la sol·licitud s’hagi aprovat, es formalitzarà̀ un acord annex al contracte de treball de la 
persona implicada.  

4. S’estableix el compromís de respectar la salut i seguretat de la persona teletreballadora. 
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5. Igualment, l’organització es compromet a donar la formació adient en matèria de Protecció de 
Dades i Seguretat i Salut en el Treball.  

6. Igualment, l’organització garanteix el respecte als temps de descans diari, setmanal, permisos 
i vacances, s’estableix el compromís d’evitar trucades telefòniques fóra de l’horari laboral, 
s’estableix el compromís d’utilitzar fórmules de programació dels e-mails, per a evitar la seva 
entrada fóra del la jornada laboral i també el compromís de convocar les reunions, valorant el 
seu temps estimat de durada i evitant fer-les coincidir amb l’horari de finalització de la jornada, 
tot això dins el marc de les directius i bones pràctiques publicades per la Generalitat de 
Catalunya. 

 
L'any 2021, com a conseqüència directa del confinament imposat per la pandèmia de la Covid-19, 136 
persones han fet ús del teletreball, 103 dones i 33 homes. 
 

Població en règim de teletreball (H/D) 
 

 
 
 

2.8. Salut i protocol antiassetjament. 
 
Tot i que la mostra és en termes estadístics poc representativa, del registre de baixes mèdiques de 
l’exercici 2021 (23 persones afectades), el 86,9% es correspon amb processos patits per dones.  
 
La taxa d’absentisme no presenta diferències significatives entre homes (1,59%) i dones (1,57%). 
 
Aquesta taxa d’absentisme ha tingut una distribució desigual, en la mesura en que ha afectat a 544 
dies i un promig de 18,7 dies. Si desglossem aquestes dades per gènere, observem que el promig en el 
cas de les dones és de 26,4 dies, enfront els 5,3 dies dels homes. De fet, la taxa d’incidència d’aquestes 
baixes sobre el respectiu col·lectiu afectat mostra un balanç sensiblement pitjor per a la població 
femenina (19,4% de la seva població total afectada, enfront al 10,7% en el cas dels homes). 
 
Les repercussions econòmiques en cas d’absentisme queden mitigades, en la mesura en que 
l’organització ha reconegut complementar al 100% del sou en els casos de:  
 

 IT per malaltia comuna o accident no laboral que no comporti hospitalització (segons barem 
establert en l’acord de 28 de novembre de 2019. 

 Baixes derivades d’AT i malaltia professional, fins a un màxim de 18 mesos. 

 Baixa durant el període d’embaràs. 

 Baixes posteriors a intervencions quirúrgiques.  

 Baixes que comportin hospitalització. 

 Baixes derivades de violència de gènere. 

 Baixes derivades de tractaments oncològics. 

 Baixes derivades de tractaments de reproducció assistida o del període de lactància. 
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La organització va realitzar el 2015 una Avaluació de Riscos Psicosocials. Tot i que no presenta les 
dades desglossades per gènere a fi de poder mesurar possibles diferències d’impacte en funció del 
gènere (sí que ho fa per col·lectiu de recerca vs. estructura), ha mesurat específicament els riscos 
derivats de la doble presència (treball productiu i treballs de cura), amb els següents resultats:  
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Pel que fa al Protocol Anti-assetjament, l’IDIBGI disposa d’una política específica que abasta els 
supòsits d’assetjament psicològic, sexual, per raó de sexe o orientació sexual i altres tipus de 
discriminació. 
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En relació a l’assetjament sexual es replica el concepte tipificat a la normativa, i relaciona conductes 
que estan associades al mateix, però sense establir nivells de gravetat, i referint-les com a accions 
preventives: 
 

 
 

 
 
Pel que fa a l’assetjament per raó de sexe, s’assimila a l’assetjament per orientació sexual, quan 
l’assetjament per raó de sexe es tipifica a la normativa com a un subtipus d’assetjament discriminatori 
associat als rols de gènere i no a la orientació sexual: 
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El protocol, identifica els rols responsables en la gestió preventiva i de correcció dels casos 
d’assetjament.   
 
Igualment, estableix un procés d’actuació informal i formal, que pot estendre la seva durada fins a 30 
dies, i que preveu l’aplicació de mesures cautelars, tot i que sense especificar una protecció especial 
envers la suposada víctima. 
 
No consta que s’hagin dut a terme accions d’informació i formació al voltant del Protocol, ni a les 
persones treballadores, ni a les persones que directament han de participar en la instrucció i resolució 
dels casos. 
 

2.9. Comunicació i llenguatge no sexista. 
 
L’IDIBGI procura que en totes les seves publicacions en suport físic, aparicions en mitjans de 
comunicació i presència en les xarxes socials  aparegui representada la imatge de la dona. De la mateixa 
manera, promou també la difusió pública d’imatges on apareixen les dones que ocupen posicions 
directives a la organització, contribuint d’aquesta manera a la construcció de referents de dones en 
posicions amb poder de decisió:   
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Igualment, participa públicament en campanyes de sensibilització orientades a trencar la segmentació 
horitzontal per raó de gènere i afavorir la presencia de dones a les professions científiques:  
 

 

 
 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
57 
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Des de la vessant comunicativa, disposa d’un Protocol de comunicació i llenguatge no sexista, 
específicament adreçat a qüestions lingüístiques per a evitar l´ús del genèric masculí. Tot i així, 
s’observen en alguns documents d’ús intern i a la web de la organització, expressions que no 
s’acomoden a l’esmentat Protocol. 
 

2.10. Auditoria retributiva. 
 
El Pla d’Igualtat que es va renovar durant l’any 2018 i el desenvolupament del pla d’acció del HRS4R 
que va ser validat per la Comissió Europea mitjançant la presentació d’un informe d’autoavaluació 
enviat l’any 2017, l’IDIBGI es va imposar com a compromís el fixar una Política Retributiva per a 
l’organització. 
 
D’acord a la anàlisi interna que s’havia realitzat en el marc de l’anterior Pla, i tal i com queda reflectit 
a l’esmentada política (RRH-DOC-058) “no es podia parlar d'una política salarial discriminatòria a nivell 
de gènere, però sí d'una política salarial retributiva poc definida, que no semblava respondre 
directament al nivell d'estudis, el lloc ocupat ni, necessàriament, al percentatge de jornada realitzat, 
tot i que s'observava certa tendència a l'homogeneïtzació de salaris per categories i tasques similars”. 
 
En aquest sentit, com ja passa amb altres institucions de recerca, alguns nivells retributius a l'IDIBGI 
venen determinats, no per la política interna, sinó per les condicions econòmiques establertes a la 
convocatòria de les respectives ajudes i, en funció d’aquestes, alguns nivells retributius experimenten 
diferències que poden ser importants, sobretot entre convocatòries nacionals i europees. Val a dir que, 
en tot cas, l’impacte en la organització és residual. 
 
La situació pressupostària de cada grup de recerca moltes vegades limita les retribucions , no obstant 
això, gràcies a l’existència de la Política i Matriu Retributiva, actualment tot el personal de l’IDIBGI està 
en el mateix escalat retributiu dins la mateixa posició. 
 
L’organització ha declarat com a compromisos retributius:  
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 L’adequació a l’estratègia de l’IDIBGI i la seva cultura i valors  
 L’enfoc a mantenir l’equitat interna  
 L’enfoc a garantir la competitivitat externa  
 L’adequació a la disponibilitat pressupostària de l’IDIBGI  
 L’ajust a la legislació́ vigent  

És important destacar que durant el 2021 l’organització ha estat treballant per aplicar la Política 
Retributiva aprovada l’any 2020, en el sentit de que s’han estat fent actualitzacions de categories 
professionals i revisió de nivells salarials d’acord a les tasques de cadascú, nova classificació i nivells 
marcats a la política interna.  
 
L’estructura retributiva de l’IDIBGI s’articula al voltant de tres conceptes retributius:  
 

1) Retribució Fixa: Constitueix l’element bàsic de la Política Retributiva. Està basada en la 
rellevància organitzativa, la responsabilitat assumida i l’impacte en els resultats que cada lloc 
té per l’IDIBGI. 
 
Col·lectiu aplicació: totes les persones amb un contracte laboral amb l’Institut. 
Sistema pagament: mensual. 

 És una retribució ́específica de la persona basada en el lloc ocupat, i assumeix l’acompliment 
de les funcions i responsabilitats d’una forma adequada i sostinguda.  

 Està constituïda per una quantitat bruta consolidable, percebuda en el nombre de pagues 
mensuals que s’acordin (12 o 14 pagues), a no ser que vinguin determinades per la 
convocatòria de la subvenció́.  

 Recompensa l’acompliment sostingut de l’ocupant d’un lloc en les seves funcions i 
responsabilitats.  

 Les retribucions anuals es poden revisar d’acord amb la Política Retributiva, el Conveni Laboral 
de referència, si existeix, i amb el que estableixi la Llei de Pressupostos de la Generalitat o 
norma legal que la substitueixi.  

 El mes de juliol coincidint amb l’inici de l’elaboració́ del pressupost es revisaran els canvis 
retributius que seran d’aplicació́ a mes de gener del següent any  

2) i/o Salari Variable: Retribució no consolidable basada en l’assoliment d’objectius. La seva 
aplicació ha d’estar contemplada a la matriu retributiva i aprovada per la Direcció. Es 
determina conjuntament amb el cap, s’ha d’alinear amb els objectius departamentals i de la 
institució, i s’instrumenta a través d’un bonus i/o incentiu. 

 
Col·lectiu aplicació: posicions de responsabilitat d’estructura i recerca (Investigadors/es R4). 

3) i/o Complements Retributius: Retribució ́no consolidable2 que permet compensar un esforç̧ 
addicional i temporal. Perquè ̀aquests es puguin incorporar al sistema retributiu, han d’estar 
aprovats per la direcció́.  
 
S’utilitzarà̀ el concepte de complement retributiu en situacions excepcionals i sobrevingudes 
on s’hagin de desenvolupar tasques de més responsabilitat, assumir una càrrega de treball 
superior a l’habitual o es vulgui incentivar la participació́ en beques de prestigi o valorar una 
formació ́no requerida per la posició́ però̀ que el fet d’aportar-la dona més responsabilitat al 
lloc de treball.  
Es poden utilitzar complements retributius per: 
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a. Coordinació d’equips de treball no prevista als requisits de la posició: 
Quan el lloc de treball no inclou la característica d’haver de gestionar un equip i per algun 
motiu sobrevingut es fa necessari de manera temporal. 
Si l’eventualitat s’allarga més enllà d’un any caldrà estudiar si incloure a la persona en les 
posicions de responsabilitat que recullen el fet de portar equips. 
 
b. Complement puntual per substituir baixes: 
Per substituir a un superior: S’entén un encàrrec de treball de categoria superior. L’import de 
la gratificació serà equivalent a la diferència entre la retribució del lloc d’inferior i el de superior 
categoria, aplicant en el càlcul el percentatge de les funcions i responsabilitats substituïdes. 
 
Per substituir a una persona de la mateixa o inferior categoria: produint-se en aquest cas una 
major càrrega de treball. En aquest cas el complement serà acordat per la direcció, recursos 
humans i el responsable directe, tenint en compte el grau d’increment de tasques que s’hagi 
produït i la dificultat i responsabilitat de les mateixes. 
 
El complement vindrà determinat per la durada de la baixa i les tasques que s’hagin d’assumir, 
segons ho valori el responsable de l’àrea. 
 
c. Complement puntual per increment de càrrega de treball: 
Es podrà utilitzar aquest complement quan s’assigni al treballador/a la participació en un 
projecte concret i puntual i/o tasques addicionals a les previstes a la seva categoria, que per 
desenvolupar-les amb èxit sigui imprescindible una dedicació extra de la persona. 
 
El complement vindrà determinat per la durada prevista de l’increment de la càrrega de treball 
i les tasques que s’hagin d’assumir, segons ho valori el responsable de l’àrea. 
 
d. Obtenció de projectes competitius de recursos humans o amb partides de despesa de 
personal amb valor econòmic superior al salari pactat dins l’entitat (sempre que ho 
determini o ho permeti la convocatòria). 
Es podrà utilitzar aquest complement, per exemple, en el cas d’obtenir una ajuda tipus Miquel 
Servet/Starting Grant/Marie Curie. 
 
e. Desenvolupament de projectes de gran envergadura amb benefici directe al bon 
funcionament i prestigi de l’Institut (sempre que ho permeti la convocatòria). 
Es podrà utilitzar aquest complement en aquelles persones que es responsabilitzen de la 
direcció/coordinació de projectes de gran envergadura. Es considera un projecte de gran 
envergadura aquell projecte amb un pressupost superior a 400.000 €. 
 
f. Aportació de valor diferencial en el lloc de treball per formació especialitzada, i/o superior, 
i/o amb experiència en centre de recerca de referència. 
 
Es podrà utilitzar aquest complement, per exemple, en el cas de tenir experiència i/o formació 
molt específica en una infraestructura o una tècnica molt concreta, fet que aporta un valor 
diferencial a la posició per la seva alta especialització, coneixement i/o experiència. 
 
La quantitat d’aquest complement no podrà ser superior a un 25% de la retribució anual bruta 
fixa de la persona. Serà la direcció, el Departament de RRHH i la persona responsable directa 
qui estableixin el valor del mateix.  
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Col.lectiu aplicació: qualsevol persona del d’estructura o recerca.  
 
Sistema pagament: mensual.  
 
Termini: aquest complement només podrà aplicar-se quan es determini una data d’inici i una 
data de fi del mateix. Només es podrà ampliar la data de finalització si existeix un motiu 
sòlid, argumentat i acceptat per la direcció de l’Institut.  

La Política retributiva estableix, igualment, els sistemes de promoció econòmica i d’autorització de 
millores salarials, a fi de garantir que es tracta de processos estructurats i objectius. 
 
La Matriu Salarial corresponent a aquest model retributiu pel 2021 és la següent:  
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a) Anàlisi salarial 
 
L’avaluació dels salaris ha pres com a indicador de referència el de la bretxa salarial, el càlcul de la 
qual és el següent: 
 

 
 

A partir d’aquesta fórmula, amb caràcter general el conjunt de retribucions entre homes i dones a 
l’IDIBGI presenta la següent distribució de població per bandes salarials:  
 
 

 >20K 20K-34K 35K-49K 50K-64K >=65K Total 

Dona 67,35% 84,95% 62,50% 100,00% 100,00% 77,50% 

Home 32,65% 15,05% 37,50% 0,00% 0,00% 22,50% 

Total 100,00% 100,00% 1600,00% 100,00% 100,00% 100,00% 

                                                          
 

 >20K 20K-34K 35K-49K 50K-64K >=65K Total 

Dona 26,61% 63,71% 8,06% 0,81% 0,81% 100,00% 

Home 44,44% 38,89% 16,67% 0,00% 0,00% 100,00% 

Total 29,38% 58,13% 10,00% 0,63% 0,63% 100,00% 
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El total de remuneració pactada per la plantilla l’any 2021, ascendeix a 3.818.545,05€, amb una 
diferència general en promig del -3,98%. En aquest sentit les dones, amb caràcter general i de forma 
agregada presenten un promig salarial sensiblement superior. 
 

Bretxa promig sobre retribució bruta anual pactada. General (H/D) 
 

Home Dona Total general Bretxa  

23.151,19€ 24.073,40€ 23.865,90656 -3,98% 

 
 
Amb caràcter general, i sense comparar posicions ni nivells jeràrquics, la diferència retributiva es 
reparteix de manera desigual en funció del nivell de formació. En aquest sentit, la major diferència 
s’observa en el nivell C1/C- Batxiller-FP o equivalent, únic nivell formatiu on les dones tenen un salari 
promig inferior al del homes. 
 

Bretxa promig sobre retribució bruta anual pactada per nivells de formació (H/D) 
 

 Home Dona Total  Bretxa promig 

A1/A - Doctorat, Llicenciat o Grau 24.698,62 € 25.626,65 € 25.434,65 € -3,76% 

A2/B - Diplomatura / Enginyeria técnica 21.023,08 € 21.212,27 € 21.187,04 € -0,90% 

C1/C - Batxiller- FP o equivalent  20.314,90 € 18.510,02 € 19.090,16 € 8,88% 

C2/D - Primària / EGB 15.795,92 €  15.795,92 €  

Total general 23.151,20 € 24.073,40 € 23.865,91 € -3,86% 

 
 
Igualment, i en termes agregats de salari brut anual pactat, prenent com a referència els criteris sobre 
els que es fonamenta l’actual estructura retributiva, els nivells on la bretxa salarial presenta una 
diferència en detriment de les dones són: 
 

 A nivell d’estructura el nivell “nivell mig” (bretxa en promig és del 6,28%) i el de “responsable” 
(bretxa en promig del 7,92%). 

 

 Home Dona Total  Bretxa 

Auxiliar 18.343,62 €  18.343,62 €  

Direcció  70.000,00 € 70.000,00 €  

Júnior 19.190,00 € 19.362,71 € 19.305,14 € -0,90% 

Mig 20.211,99 € 18.943,49 € 19.260,62 € 6,28% 

Responsable 35.668,14 € 32.843,88 € 33.196,91 € 7,92% 

Sènior 13.322,48 € 29.625,14 € 27.296,19 € -122,37% 
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Total general 21.022,89 € 29.110,57 € 27.395,00 € -38,47% 
 

 A nivell de recerca el nivell “R3” (bretxa en promig del 6,46%) i el “nivell mig” (bretxa en 
promig del 1,97%). 

 

 Home Dona Total  Bretxa 

Auxiliar  17.324,5 € 17.324,5 €  

Mig 19.596,0 € 19.210,6 € 19.265,7 € 1,97% 

R1 18.137,7 € 20.512,1 € 19.896,5 € -13,09% 

R2a 18.180,1 € 26.596,9 € 24.492,7 € -46,30% 

R2b  23.555,1 € 23.555,1 €  

R2i 27.515,4 € 27.515,4 € 27.515,4 € 0,00% 

R3 40.500,0 € 37.883,7 € 38.631,2 € 6,46% 

R4 38.879,8 € 40.864,5 € 39.541,3 € -5,10% 

Responsable 31.162,3 € 34.720,0 € 33.296,9 € -11,42% 

Sènior 22.397,6 € 23.488,3 € 23.205,5 € -4,87% 

Total general 23.664,9 € 22.737,0 € 22.948,9 € 3,92% 
 

Prenent com a referència les dades dels dos anteriors Plans d’Igualtat  s’observa, per tant, una millora 
en la bretxa de promig.  Recordem que la diagnosi prèvia del Pla 2018-2022 establia una diferència 
general entre el salari de les dones i dels homes del 7,04% i la del 2014-2018 del 9,84%. 
 
Feta aquesta aproximació agregada, procedim a continuació a desglossar la informació per nivells i 
posicions, a fi de poder fer una comparació de realitats iguals o assimilables. 

 

b) Estructura retributiva. 
 

Salari fixe 
 
Per centre de treball, no s’observen diferències significatives entre homes i dones. 
 

Bretxa salarial per centre de treball (H/D). 
 
                                                                                          Plantilla       Plantilla H Plantilla D %Import   Bretxa promig     Bretxa Mediana 

 
 

Per nivells, tot i que les diferències es situen per sota dels paràmetre legals, s’observen de forma 
agregada diferències a:  
 

 Estructura-Responsable (7,95% en promig i 5,71% en mediana) 

 Recerca-Administració (28,02% en promig i 9,19% en mediana) 

 Recerca-Investigació R3 (6,46% en promig, però 0% en mediana) 

 Recerca-Laboratori (7,94% en promig i 17,12% en mediana) 

 Recerca-Tècnic/a (-1,19% en promig i 6,60% en mediana) 
 

Bretxa salarial per nivell categoria (H/D). 
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                                                                                                        Plantilla        H            D     %Import   B.promig  B.Mediana 

 
 

En el cas del nivell Estructura-Responsable, un cop baixem a nivell de lloc de treball, observem que la 
diferència es pot explicar pel fet de que no hi ha llocs de treball iguals, ni població comparable, de 
manera que la bretxa apareix amb l’impacte de la posició de Responsable del Departament de 
Mecenatge (única ocupada per homes).  
 
                                                                                                                           Plantilla        H            D       %Import     B.promig    B.Mediana 

 
 
En el cas del nivell Recerca-Administració, la diferència ve motivada pel diferent impacte de la jornada 
sobre els salaris pactats. En aquest nivell trobem 4 persones (3 dones i un home). Una de les dones té 
jornada a temps parcial. Comparant la resta de salaris, s’observa que les dones tenen un salari 
sensiblement superior al de l’home, de manera que la bretxa en promig acaba situant-se en un -1,15% 
en favor de les dones. 
 
En el cas del nivell Recerca-Investigació R3, de nou ens trobem davant d’una població masculina poc 
representativa (1 home i 6 dones). Com hem dit en mediana no s´observa bretxa. La diferència en 
promig ve motivada estrictament pel fet de que 2 de les 6 dones tenen un salari fix pactat sensiblement 
inferior al de la resta de persones d’aquest nivell. Dit d’una altra manera 5 de les 7 persones integrades 
a aquest nivell (4 dones i un home) tenen el mateix salari, mentre que només 2 (dones) tenen un salari 
inferior. Per tant, la bretxa, no es pot vincular a cap qüestió de gènere, ja que es presenta 
prevalentment entre població femenina. 
 
En el cas del nivell Recerca-Laboratori, en el moment en el que fem la comparació per lloc de treball, 
les diferències s’esvaeixen i mostren només una petita diferència en el lloc de treball de “Tècnic/a de 
Laboratori Sènior”.  
 
                                                                                                                           Plantilla        H            D       %Import     B.Promig    B.Mediana 
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En el cas del nivell Tècnic/a de Recerca, de nou la comparativa per llocs de treball dilueix les 
diferències, que es produeixen exclusivament entre el col·lectiu amb contracte a temps parcial, i que 
poden explicar-se per el diferent % de reducció de jornada (superior en còmput global en el cas de les 
dones). 
 
                                                                                                                       Plantilla        H            D       %Import     B.Promig    B.Mediana 
 

 
 

Salari variable 
 
Respecte del salari variable, els resultats no mostren diferències que es pugui vincular al sexe de les 
persones implicades.  
 
Es tracta d’una partida salarial que només percep el 3,13% de la població total de l’organització, de 
manera que el seu impacte és marginal, tant respecte del seu impacte poblacional com econòmic. A 
major abundament, en el moment en que fem la comparativa per nivells/categories, observem que no 
hi ha població comparable 
 

Complements retributius 
 

 Complement càrrega de treball 
 
A nivell agregat no presenta diferències en promig, però sí en mediana. 
 

Bretxa salarial general agregada (H/D). 
 

                                     Plantilla        H            D          %Import        B.Promig          B.Mediana 

 
 
 

Bretxa salarial per centre de treball (H/D). 
 

                                     Plantilla        H            D          %Import        B.Promig          B.Mediana 

 
 

Bretxa salarial per nivell/categoria (H/D). 
                                 
 

                                                             lantilla        H            D         %Import    B.Promig        B.Mediana 
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Bretxa salarial per lloc de treball (H/D). 
 

                                                                                                       Plantilla        H            D          %Import        B.Promig        B.Mediana 

 
 

 Complement Obtenció de projectes competitius 
 
En aquest cas, es tracta d’un complement percebut exclusivament per dones, de manera que no és 
possible observar diferències vinculades a gènere. 
 

                         Plantilla             H                D          %Import         

 

 Complement Substitució Baixes 
 

El mateix s’esdevé en aquest cas, on la població que percep aquest complement és clarament 
marginal i afecta exclusivament a dones. 
 

                            Plantilla             H            D          %Import         

 
 

 Complement Percepció objectius 
 
En aquest cas, ens torbem davant d’un complement, percebut específicament per 4 persones (1 
home i 3 dones), cap dels quals es pot enquadrar en el mateix nivell/categoria ni lloc de treball. 
 
Per tant, les diferències que s’observen, tant en mediana com en promig, no poden vincular-se a 
prior a cap factor vinculat al gènere. 
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Bretxa salarial per nivell/categoria (H/D). 
 

                                                                Plantilla        H            D          %Import        B.Promig        B.Mediana 

 
 

Bretxa salarial per lloc de treball (H/D). 
 

                                                                                                                    Plantilla       H           D         %Import   B.Promig      B.Mediana 

 

3. OBJECTIUS I ACCIONS 
 
Les matèries que han estat objecte de negociació i sobre les que s’han acordat mesures són les 
següents:  
 

Matèries Negociades Adopció de 
mesures 

Procés de Selecció i contractació SÍ SÍ 

Classificació professional SÍ SÍ 

Promoció professional SÍ SÍ 

Infrarrepresentació femenina SÍ SÍ 

Formació professional SÍ SÍ 

Exercici co-responsable dels drets de conciliació de la vida 
personal, familiar i laboral 

SÍ SÍ 

Retribucions SÍ SÍ 

Salut Laboral SÍ SÍ 

Prevenció de l’assetjament sexual i de l’assetjament per raó de 
sexe 

SÍ SÍ 

Comunicació i llenguatge no sexista SÍ SÍ 

 

3.1. Selecció i contractació (SC) 
 
El procés de selecció és un procés clau amb transcendència vinculada a la imatge corporativa, tant des 
d'un punt de vista social com referit a la persona candidata. A més, és un procés determinant, que 
marca l'inici del cicle d'experiència de la persona treballadora i que reflecteix la solidesa i la coherència 
cultural de l'organització. 
 
• Objectius. 
 

1. Vetllar per la igualtat de tracte i oportunitats en els processos de selecció i 
contractació. 

2. Fomentar la consistència i la integració de les polítiques de Diversitat, Igualtat i Inclusió 
(DII) en el conjunt d'actuacions operatives de l'organització. 

3. Garantir que totes les ofertes, títols de les funcions i relació de llocs de treball, estan 
formulats de forma neutra i sense biaixos de gènere. 
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• Accions. 
 
SC1. Revisar els textos de la Política de Selecció i els seus annexos per a verificar i corregir algunes 
referències formulades en llenguatge no neutre. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH 
- Indicador: Revisió Procediment Selecció i documentació relacionada.  
- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: 1T-2T 2023 
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 

 
SC2. Formació a les persones que integren els Comitès de Selecció en matèria de biaixos de gènere 
en els processos de selecció. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH 
- Indicador: Realització de Formació en matèria de gènere a tots els IP’s/Responsables i/o 

qualsevol persona que pugui ser membre d’un Comitè de Selecció.   
Nº de formacions/processos selecció. 
Nº participants/formacions per gènere. 

- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: 2T-3T 2023 
- Termini de revisió: Revisions anuals 

 
SC3. Dissenyar una enquesta d’avaluació/percepció a la persona candidata finalista del procés, sobre 
la seva satisfacció  del procés de selecció, en la que es pugui fer referència a qüestions vinculades a 
biaixos de gènere. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH 
- Indicador: % satisfacció de la persona candidata finalista dels processos de selecció, en relació 

a qüestions de DII 
- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: 4T 2023 
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 

SC4. Creació d’una BBDD estructurada de la que poder obtenir indicadors clau en matèria de selecció 
des d’una perspectiva de gènere. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH 
- Indicador: Realització i implementació BBDD. Acció única. 
- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: 3T-4T 2023 
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 

 

3.2. Classificació professional: segmentació horitzontal i vertical i infra-
representació femenina (CP). 

 
El procés de classificació formalitza i documenta, a la pràctica, el compromís formal i substancial de 
l'organització en matèria de DII. 
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D’altra banda, el foment de la presència femenina en els llocs de presa de decisió permet incorporar 
una major diversitat en el disseny estratègic i operatiu de la organització i contribueix al 
desenvolupament d’una cultura més participativa i d’aprenentatge. 
 

• Objectius. 
 

1. Vetllar que cap funció, tasca, o àrea de responsabilitat conté cap biaix de gènere en la seva 
nomenclatura i que, en tot cas, no hi ha cap assignació per raó estricta de gènere. 

2. Potenciar, dins el marc normatiu que regula les institucions públiques, l'augment de presència 
de la dona i/o home a la plantilla en els llocs on estigui infra-representada, per assegurar una 
presència equilibrada entre dones i homes a la organització. 

3. Promoure una presència més gran del sexe infra-representat en tots els llocs, departaments a 
la organització. 

 
• Accions. 
 
CP1. En cas de vacants, tant pel que fa a la cobertura de posicions ordinàries, com per a llocs de 
comandament, sempre i quan les persones candidates tinguin els mateixos mèrits o mèrits 
equiparables, es donarà preferència al sexe menys representat en el departament en el que s’integri 
l’esmentada vacant. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH 
- Indicador: % dones i homes per departament i Categoria. La incorporació de major diversitat 

en els departaments i/o unitats ocupats de forma prevalent per dones podria donar lloc a una 
disminució dels indicadors generals de població. En cap cas, aquesta disminució s’haurà 
d’entendre negativa, sempre que es mantingui l’equilibri representatiu i sempre que 
contribueixi a una major diversitat dels equips. 

- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: Acció permanent. 
- Termini de revisió: Revisió bianual a 2T 2025 

 
CP2. Visibilitzar i reconèixer específicament l’activitat femenina a les diferents activitats 
relacionades amb la recerca, la seva difusió i transferència. 
 

- Unitat responsable:  Departament de Comunicació 
- Indicador: Número de comunicacions realitzades a través de diferents mitjans de comunicació 

i en diferents formats.  
- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: 1T 2023 i 3T 2023 
- Termini de revisió: Revisió anual al 1T i 3T, coincidint amb Febrer - Dia de la Dona i la Nena en 

la Ciència // Març - Dia de la Dona Treballadora // Octubre - Setmana de la Ciència i Fira de 
Girona 

 
CP3. Suggerir a les persones responsables de l’Administració representats en els òrgans de Govern 
que designin a dones, mentre es mantingui el seu desequilibri representatiu. 
 

- Unitat responsable: Direcció 
- Indicador: Increment de l’equitat en els òrgans de Govern.  
- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: Acció permanent 
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- Termini de revisió: 3T 2025. Revisió Bianual 

 

3.3. Formació i desenvolupament professional (FDP) 
 
Una política de formació ben estructurada, permet el desenvolupament de totes les persones de 
l'organització sense biaixos de gènere, un impacte més gran de les accions formatives i una major 
disseminació de la cultura de la DII entre els equips. 
 
Igualment, una política de formació que promogui la qualitat en el disseny i la gestió dels processos, i 
que sigui conscient i coneixedora de la importància de la inclusió i la integració per al millor 
funcionament dels equips, genera pràctiques alineades amb els postulats de la DII. 
 

 Objectius. 
 

1. Vetllar que tota la organització és conscient i entén el contingut de la cultura de DII. 
2. Vetllar que totes les persones amb responsabilitat sobre equips, integren a les seves 

actuacions estratègiques operatives i relacionals, la perspectiva de DII. 
 
FDP1. Difondre el compromís de la organització amb el dret a la igualtat, la oferta d’eines formatives 
i de recursos en matèria de gènere, i promoure la participació de tota l’organització a les mateixes. 
 

- Unitat responsable: Departament de Comunicació i RRHH 
- Indicador: % participació dones i homes en formació general i específica en matèria de gènere. 
- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: Acció permanent 
- Termini de revisió: Revisió periòdica anual cada 4T 

 
FDP2. Obrir els cursos de lideratge i gestió organitzativa a les persones treballadores amb potencial 
professional, per a afavorir la seva competència professional i, així, per a afavorir que puguin 
presentar-se als processos de cobertura de vacants.  
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH 
- Indicador: % participació dones i homes en formació en aquests cursos. 
- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: 1T 2024 
- Termini de revisió: Bianual 

 

3.4. Conciliació de la vida personal, familiar i laboral (PC). 
 
L’exercici co-responsable de les tasques de cura de fills i altres familiars dependents contribueix 
decisivament a la remoció dels estereotips de gènere i, en conseqüència, a l’eliminació de les barreres 
indirectes que impedeixen que l’experiència professional d’homes i dones sigui igual. 
 

 Objectius. 
 
1. Contribuir a la co-responsabilització d’homes i dones en el desenvolupament de les 

tasques de cura. 
 

 Accions. 
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PC1. Fer un seguiment específic de les mesures de conciliació (suspensions i permisos), segmentant 
el seu ús per sexe. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH 
- Indicador: % participació dones i homes en l’ús dels diferents drets parentals i de cura. 
- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: 4T 2024 
- Termini de revisió: Revisió periòdica anual 

 
PC2. Fer una enquesta de percepció/workshop des de la que poder validar l’adequació de les actuals 
mesures de flexibilitat i conciliació de la vida personal, familiar i laboral. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH 
- Indicador:  

o Elaboració de l’enquesta/disseny de workshop. 
o Resultats enquesta/worshop. 

- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: 2T 2024 
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 

 

3.5. Salut i protocol anti-assetjament (PAA). 
 
La generació d’un entorn de treball lliure d’assetjament i violència sexista és imprescindible per a 
garantir els drets bàsics a la salut i integritat física i psicosocial, la intimitat i la igualtat. 
 
Igualment, la integració de la perspectiva de gènere en les polítiques sanitàries, permet una millor 
adequació de les mateixes a les particularitats que sobre la salut poden tenir els factors directament 
associats al gènere o al sexe.  
 

 Objectius. 
 
1. Garantir mesures de prevenció de l’assetjament sexual i/o per raó de sexe efectives, i establir 

un canal per a les denúncies d’assetjament sexual i/o per raó de sexe. 
2. Garantir que totes les persones treballadores coneixen el protocol. 
3. Afavorir que les polítiques sanitàries prenguin en consideració la perspectiva de génere i els 

factors directament associats a un o a altre sexe. 
 

 Accions. 
 

PAA1. Actualitzar el Protocol Anti-assetjament, per a detallar les mesures de protecció de la víctima, 
les diferents mesures cautelars, les accions a emprendre en cas d’assetjament a la feina o 
assetjament que impliqui a membres de l’organització en casos de violència de gènere, les conductes 
prohibides per cada tipologia d’assetjament per gravetat, i/o per a especificar el fluxograma. 
 

- Unitat responsable: Prevenció de Riscos 
- Indicador: Signatura del Protocol. 
- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: 1T-3T 2024 
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 
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PAA2. Nomenar les persones de referència per a la instrucció i resolució dels casos d’assetjament.  

 
- Unitat responsable:  Prevenció de Riscos 
- Indicador: Designació persones responsables. 
- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: 3T 2024 
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 

 
PAA3. Distribuir i comunicar el protocol anti-assetjament. 

 
- Unitat responsable:  Departament de Comunicació  
- Indicador: Acció de comunicació. 
- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: 3T 2024 
- Termini de revisió: Revisió anual al 2T de cada any 

 
PAA4. Realitzar sessions de formació específiques a les persones de referència i a les persones  de la 
comissió d’investigació.  

 
- Unitat responsable: Prevenció de Riscos 
- Indicador: Realització de la Formació a les persones de referència i a les persones de la 

Comissió d’Investigació.. 
- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: 3T i 4T 2024 
- Termini de revisió: Bianual 

 
PAA5: Segmentar el resultats de les avaluacions de riscos psicosocials per gènere per a un millor 
seguiment específic de les incidències de salut específicament associades al sexe. 
 

- Unitat responsable: Prevenció de Riscos 
- Indicador: Identificació de la incidència del gènere/sexe en els resultats de les avaluacions. 
- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: 4T 2024 - 3T 2025 
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 

 
PAA6: Organització de campanyes específiques a nivell intern (dins la organització) i extern (dins la 
comunitat/territori) per a donar a conèixer els riscos que sobre la salut poden tenir els factors 
directament vinculats al gènere/sexe. 
 

- Unitat responsable: Prevenció de Riscos i Recerca 
- Indicador:  

o Realització de la Formació a les persones de referència i a les persones de la Comissió 
d’Investigació.. 

- Prioritat: 3 
- Termini d’execució: 1T 2025 - 4T 2026  
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 

 

3.6. Comunicació i llenguatge no sexista (CI). 
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A través de la comunicació inclusiva, la organització contribueix a difondre els valors vinculats al 
respecte, el reconeixement i la igualtat, generant marcs de relació que promouen la cohesió i la 
col·laboració. 
 

 Objectius.  
 
1. Promoure el llenguatge inclusiu com a estàndar de la organització. 
2. Contribuïr a visibilitzar la contribució de les dones al món de la ciència, de la recerca i, en el 

creixement i prestigi de la organització. 
 

 Accions.  
 

CI1. Elaborar i difondre un Protocol de llenguatge i comunicació inclusiva. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH i de Comunicació 
- Indicador:  

o Aprovació Protocol per part de la Direcció 
- Prioritat: 3 
- Termini d’execució: 3T i 4T 2024 
- Termini de revisió: Bianual 

 
CI2. Promoure activitats de formació sobre llenguatge i comunicació no sexista per a tota la plantilla. 
 

- Unitat responsable: Departament de RRHH i de Comunicació 
- Indicador:  

o Realització Formació i % participació homes i dones. 
- Prioritat: 1 
- Termini d’execució: 2T 2023  
- Termini de revisió: Periòdic anual 

 
CI3. Promoure, a proposta de la Comissió de Seguiment, seminaris específics que impulsin i 
visibilitzin la presència de les dones en l’àmbit científic i de la recerca. 

 
- Unitat responsable: Departament de RRHH i Comunicació 
- Indicador:  

o Número d’accions promogudes. 
- Prioritat: 2 
- Termini d’execució: Inici 3T 2023 
- Termini de revisió: Periòdic anual 

 

3.7. Auditoria Retributiva (AR) 
 

La cultura de la transparència i l’equitat retributiva han de fer-se presents i prendre’s en totes les fases 
del cicle laboral. D’aquesta manera, es generen relacions de confiança entre totes les persones 
treballadores i s’aconsegueix evitar qualsevol risc de bretxa salarial en orígen. 
 

 Objectius.  
 
1. Garantir igual retribució per treballs d’igual valor. 
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2. Garantir que la política de retribució respon a criteris de transparència, simplicitat i 
objectivitat. 

3. Garantir que les habilitats i capacitats rellevants i la complexitat i responsabilitat de les 
tasquesassignades estan degudament reconegudes i valorades. 
 

 Accions.  
 

AR1. Valoració de llocs de treball d’acord amb els requisits previstos al RD 902/2020. 
 

- Unitat responsable:  Departament de RRHH 
- Indicador: Haver dut a terme una revisió el relació a la valoració dels llocs de treball i al sistema 

intern que regula els nivells salarials que se li atribueixen, per descartar que no existeix 
diferencia per sexes. 

o Valoració de llocs de treball per a totes les posicions. 
- Prioritat: 3 
- Termini d’execució: Al llarg de l’any 2025 
- Termini de revisió: Acció única. Un cop executada no cal execució. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. CALENDARI D’ACTUACIONS 
 



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
77 

 

5. ADMINISTRACIÓ DEL PLA D’IGUALTAT 
 

5.1. Revisió del Pla d’Igualtat. 
 
Sense perjudici dels terminis de revisió acordats per a cadascuna de les accions incloses al present Pla 
d'Igualtat, la revisió del Pla d'Igualtat es durà a terme quan concorrin alguna de les circumstàncies 
previstes a l'article 9 apartat 2 del Reial decret 901/ 2020 pel qual es regulen els plans d’Igualtat i el 
seu registre i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipòsit de convenis 
i acords col· lectius de treball. 
 
Quan per circumstàncies degudament motivades sigui necessari, la revisió implicarà l'actualització del 
diagnòstic, així com de les mesures del Pla d'Igualtat en la mesura necessària. 
 
Es realitzarà una avaluació intermitja (als dos anys de vigència del Pla d'Igualtat) i una altra de final (en 
finalitzar la vigència del Pla d'Igualtat), així com quan sigui acordat per la Comissió de Seguiment del 
Pla d'Igualtat, la composició i funcions es regulen a l'apartat 6.2. 
 
Si es detectés alguna circumstància que impedís la plena implantació del Pla d'Igualtat, la organització 
i la Representació Legal de la Plantilla, a través de la Comissió de Seguiment del Pla d'Igualtat, es 

Accions

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4

SC1. Revisar els textos de la Política de Selecció i els seus annexos per a verificar i corregir algunes referències formulades en 

llenguatge no neutre.

SC2. Formació a les persones que integren els Comitès de Selecció en matèria de biaixos de gènere en els processos de 

selecció.

SC3. Dissenyar una enquesta d’avaluació/percepció a la persona candidata finalista del procés, sobre la seva satisfacció  del 

procés de selecció, en la que es pugui fer referència a qüestions vinculades a biaixos de gènere.

SC4. Creació d’una BBDD estructurada de la que poder obtenir indicadors clau en matèria de selecció des d’una perspectiva

de gènere.

CP1. En cas de vacants, tant pel que fa a la cobertura de posicions ordinàries, com per a llocs de comandament, sempre i quan 

les persones candidates tinguin els mateixos mèrits o mèrits equiparables, es donarà preferència al sexe menys representat en 

el departament en el que s’integri l’esmentada vacant.

CP2. Visibilitzar i reconèixer específicament l’activitat femenina a les diferents activitats relacionades amb la recerca, la seva

difusió i transferència.

CP3. Suggerir a les persones responsables de l’Administració representats en els òrgans de Govern que designin a

dones, mentre es mantingui el seu desequilibri representatiu.

FDP1. Difondre el compromís de la organització amb el dret a la igualtat, la oferta d’eines formatives i de recursos en matèria 

de gènere, i promoure la participació de tota l’organització a les mateixes.

FDP2. Obrir els cursos de lideratge i gestió organitzativa a les persones treballadores amb potencial professional, per a 

afavorir la seva competència professional i, així, per a afavorir que puguin presentar-se als processos de cobertura de vacants. 

PC1. Fer un seguiment específic de les mesures de conciliació (suspensions i permisos), segmentant el seu ús per sexe.

PC2. Fer una enquesta de percepció/workshop des de la que poder validar l’adequació de les actuals mesures de flexibilitat i

conciliació de la vida personal, familiar i laboral.

PAA1. Actualitzar el Protocol Anti-assetjament i detall del seu procés.

PAA2. Nomenar les persones de referència per a la instrucció i resolució dels casos d’assetjament. 

PAA3. Distribuir i comunicar el protocol anti-assetjament.

PAA4. Realitzar sessions de formació específiques a les persones de referència i a les persones  de la comissió d’investigació. 

PAA5: Segmentar el resultats de les avaluacions de riscos psicosocials per gènere per a un millor seguiment específic de les

incidències de salut específicament associades al sexe.

PAA6: Organització de campanyes específiques a nivell intern (dins la organització) i extern (dins la comunitat/territori) per a

donar a conèixer els riscos que sobre la salut poden tenir els factors directament vinculats al gènere/sexe.

CI1. Elaborar i difondre un Protocol de llenguatge i comunicació inclusiva.

CI2. Promoure activitats de formació sobre llenguatge i comunicació no sexista per a tota la plantilla.

CI3. Promoure, a proposta de la Comissió de Seguiment, seminaris específics que impulsin i visibilitzin la presència de les

dones en l’àmbit científic i de la recerca.

R
ET

R
IB

U
C

IÓ

AR1. Valoració de llocs de treball d’acord amb els requisits previstos al RD 902/2020.

CO
M

U
N

IC
A

C
IÓ

 I 
LL

EN
G

U
A

TG
E 

N
O

 

S
EX

IS
T

A

20262023

F
O

R
M

A
C

IÓ

 I
 D

ES
E

N
V

O
LU

P
A

M
EN

T
SA

LU
T

 I 
PR

O
T

O
C

O
L 

A
N

T
I-A

SS
E

T
JA

M
E

N
T

2024 2025

S
EL

E
CC

IÓ
 I 

CO
N

T
R

A
CT

A
C

IÓ
C

LA
S

SI
FI

CA
CI
Ó

 P
R

O
FE

S
SI

O
N

A
L

CO
N

C
IL

IA
C

IÓ
 D

E 
LA

 V
ID

A
 

PE
R

S
O

N
A

L,
 F

A
M

IL
IA

R
 I 

LA
B

O
R

A
L



 
RRH-DOC-041_rev01     Aprovat per: Patronat       Data: 01/12/2022   

 

 
78 

comprometen a negociar i, si escau, acordar les mesures correctores necessàries per a la consecució 
dels objectius fixats en aquest. 

 
5.2. Òrgan paritari de seguiment, avaluació i revisió. 

 
S'acorda la creació d'un òrgan encarregat de realitzar les accions previstes al Pla d’Igualtat i  fer 
seguiment de l'evolució i l'assoliment dels objectius que preveu aquest Pla d'Igualtat. 
 
Aquest òrgan paritari, que serà denominat Comissió de Seguiment del Pla d'Igualtat, estarà format per 
les persones següents: 
 
Per la Representació Empresarial: 

 Anna Ribas Gubau, Gerent 

 Sílvia Vilar Puigdollers, Responsable de RRHH 

 Albert Antolín Fontes, Tècnic d’Innovació i Transferència 
 
Per la Representació dels Treballadors/es: 

 Gerard Pardo Albiñana, Tècnic Sènior de Laboratori  

 Neus Luque Sánchez, Tècnica de Recerca 

 Elisabet Cuyàs Navarro, Investigadora Consolidada (R3) 
 

La Comissió de Seguiment del Pla d'Igualtat tindrà les funcions següents: 
 

1. Realitzar les accions previstes al Pla d'Igualtat i el seu seguiment, en les dates de revisió 
previstes per a cadascuna de les accions incloses al Pla d'Igualtat. 
 

2. Revisar el Pla d'Igualtat quan concorrin alguna de les circumstàncies previstes a l'article 9 
apartat 2 del Reial decret 901/2020 pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es 
modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipòsit de convenis i acords 
col·lectius de treball. 
 

3. Realitzar una avaluació intermitja (als dos anys de vigència del Pla d'Igualtat) i una altra de final 
(en finalitzar la vigència del Pla d'Igualtat), així com quan sigui acordat per la Comissió de 
Seguiment del Pla d'Igualtat. 
 

4. Elaborar els informes de seguiment i d’avaluació que corresponguin en els supòsits abans 
indicats. 
 

5. Negociar i, si escau, acordar afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar, o fins i 
tot deixar d'aplicar alguna mesura del Pla d'Igualtat, en funció dels efectes que es vagin 
apreciant en relació amb la consecució dels seus objectius. 
 

6. Informar anualment a la Direcció i a la Representació Legal de la Plantilla sobre l'estat de 
compliment de les mesures incloses al Pla d'Igualtat. 

 
S'aixecaran actes de les reunions mantingudes per la Comissió de Seguiment del Pla d'Igualtat i per a 
l'adopció d'acords 


