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1. INTRODUCCION Y PRESENTACION DE LA ENTIDAD
La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico de aplicacion universal reconocido
en textos internacionales sobre derechos humanos. Esta fundamentada en el principio de
igualdad y hace referencia a la participacién activa y equilibrada de todas las personas,

independientemente de su sexo, en las diferentes dreas de la vida: pablica y privada.

Pese a su reconocimiento formal, todavia siguen existiendo obstdculos presentes en nuestra
sociedad, que impiden la plena participacion e integracion de las mujeres en todos los ambitos.
Uno de los resultados mas evidentes es que mujeres y hombres no acceden, participan ni se

benefician en condiciones de igualdad real en el mercado de trabajo.

El desarrollo de planes especificos de igualdad en todas las organizaciones y los procesos para
la integracion de la igualdad de oportunidades en las diferentes dreas de intervencion es una de
las estrategias que apunta la legislacién en materia de igualdad y que esta siendo adoptada por
un buen ndmero de empresas y entidades, que han decidido apostar por la transversalidad y la

integracion de los objetivos de igualdad en la gestion de sus politicas.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad de CIMNE
PRESENTACION DE LA ENTIDAD

El Centro Internacional de Métodos Numéricos en la Ingenieria (CIMNE) es un centro de
investigacion creado en 1987 en el seno de la prestigiosa Universidad Politécnica de Catalufia
(UPC) como colaboracién entre la Generalitat de Catalufia y la UPC, en colaboracion con la
UNESCO. El objetivo de CIMNE es el desarrollo de métodos numéricos y técnicas
computacionales para el avance del conocimiento y la tecnologia en ingenieria y ciencias
aplicadas. El objetivo final del CIMNE es convertirse en un centro de referencia internacional y
lider en mecanica computacional, a través de la consecucion de la excelencia en todas las

actividades que realiza el centro.

En diciembre de 2019 se convirtid en uno de los seis “Centre for Excellence Severo Ochoa”
acreditados por la Agencia Estatal de Investigacion (adscrita al Ministerio de Ciencia, Innovacion

y Universidades de Espafia).

La sede del CIMNE se encuentra en el corazén de la Universidad Politécnica de Catalufia (UPC)
en Barcelona. El CIMNE también cuenta con locales en diferentes edificios de varios campus de
la UPC. CIMNE también tiene oficinas en Espafia (Madrid, Castelldefels, Terrassa y Lleida). En

2005 CIMNE inicié su expansion internacional y desde entonces ha creado las sucursales

3
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internacionales CIMNE Latinoamérica (Fundacién sin fines de lucro en Santa Fe, Argentina) y
: CIMNE USA (Corporacién sin fines de lucro en Washington DC, EE. UU.). El centro también tiene
fuertes vinculos con [as instituciones cientificas m4s reconocidas de Singapur y China.

CIMNE emplea aproximadamente a 250 Personas, personal cientifico y de Ingenieria en su
mayoria, que trabajan en las diferentes oficinas de CIMNE en todo el mundo. CIMNE también

ha establecido una red de 30 Aulas en colaboracién con Universidades en Espafay 11 paises de
Ameérica Latina.

Las actividades de investigacién y desarrollo tecnolégico del CIMNE cubren un amplio espectro

de temas que van desde los campos de la ingenieria clasica como civil, mecénica,

medioambiental, naval, marina y offshore, alimentacién, telecomunicaciones e ingenieria
biomédica, informdtica y ciencias aplicadas. tales como ciencias de los materiales biomedicina,

fisica computacional, naturaleza, ciencias sociales y econdmicas y ciencias multimedia, entre

otras.

EI CIMNE cred su primer plan de igualdad en 2016.

2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LOS CONCIERTAN
El Plan de Igualdad es acordado tanto por la entidad como por los representantes legales de las
trabajadoras y los tra bajadores a través de la Comisién Negociadora de lgualdad de CIMNE. Esta
Comision Negociadora de Igualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, el diagnostico

de género realizado y ha aprobado mediante negociacién el presente plan.

COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA:

NOMBRE Y APELLIDOS CARGO EN CIMNE PARTE SOCIAL/PARTE |

ENTIDAD

Marcelo Raschi, Assistant Research Professor Parte entidad

Claudio Zinégéfling,_ 3 Research Engiheér . Parte eAntii:Iad
Florencia Laiza_ri: 5  PhDStudent Parte entidad

-Letici'a' Chi_Eo _'---Diréctdra c_ié RRHH Parte entidad
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Raquel Cuesta Representante de sindicato Parte social
Santamaria representativo del sector.

Cualgquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el
presente Plan quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las
partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin prejuicio de que, a peticién de una de las
partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios para la
expresa sustitucion de una de las mediadas originales de este plan de igualdad por otra/s
futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como resultado de la
negocién colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el

presente Plan de Igualdad.

Todos los documentos generados por la Comisién Negociadora de Igualdad quedaran anexados
al presente Plan de lgualdad {acta de constitucién del comité de igualdad, reglamento de

funcionamiento, acta de aprobacién del Plan de Igualdad, etc.).

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPQRAL
El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y el Real Decreto-Lley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres en
el empleo y la ocupacion, el RD 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su

registroy el RD/902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Los objetivos y medidas acordadas en este documento por la Comisién Negociadora del Plan de
lgualdad alcanzaran a la totalidad de centros y piantilla de CIMNE, incluido su Comité de
Direccidn. Se determina para ello un plazo de vigencia de 4 afios a contar desde su firma {2022-

2026).

4. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

CIMNE firmé a 19 de noviembre de 2021, el Compromiso de la Direccion para el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres.

Con el objetivo de negociar y aprobar un diagndstico de situacidn en materia de igualdad, asi
como un plan de accion, CIMNE conformé el 1 de diciembre de 2021 una Comision

Negociadora
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48) Plan de lgualdad pacitaria, comguesta gar % gersanas: 2 en (CPrESCAE@CION Ue @ pPrantiid y

2 en representacion de la entidad.

La Comisién tiene como funciones principales:

* Negociacién y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integrardn el Plan de
lgualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

* lIdentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su &mbito de aplicacién,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las p_efsonas
u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en el centro.

¢ Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depdsito y pub[icécién.

* Elimpulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

5. PRINCIPALES RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Distribucion de la plantilla

La distribucion de la plantilla, compuesta por

Distribucién de la plantilla por sexo (%)
un total de 219 personas, presenta una
compaosicion masculinizada. El nimero de

hombres en plantilla asciende a 154 (70%),

4 HOMEBRE
mientras que el de mujeres es de 65 (30%). 70%
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Distribucién de la plantilla por centro de trabajo y sexo

® HOMBRE m MUJ
126
63
14
5
1
- -

Madrid Barcelona Castelldefels

CIMNE distribuye su plantilla en 5 centros de trabajo

Edad

Promedio de edad por sexo

= HOMBRE = MUJER

359

ER

4
——

Terrassa Lleida

Segun datos aportados por CIMNE, la edad
promédio general de la plantilla es de
36,3 afos. Analizando la informacién
seglin sexo, la edad promedio de las
mujeres es de 37,3 afos, mientras que
para los hombres desciende ligeramente

a 35,9. La diferencia entre sexos no aporta

informacion significativa desde la perspectiva de género.

Antigliedad.

Con relacion a los datos proporcionados
por CIMNE, la antigliedad promedio de
las personas que componen la plantilla
es de 6,6 afios. La diferencia entre la
antigiedad de hombres (6,7) y mujeres

(6,3) en la entidad no llega ni tan

\aren Graollas

Promedio de antigliedad por sexo
= HOMBRE  MUJER
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siquiera al afio, lo cual no aporta conclusiones realmente significativas para el presente estudio

Se ha de sefialar también que, teniendo en cuenta que el CIMNE comenzo con su actividad en

el afio 1987, hace 35 afios, el promedio de antigliedad de la plantilla resulta bajo. Pasemos a

analizar en profundidad esta variable,

Nivel de estudios

Distribucién de la plantilla por nivel de estudios Y sexo
= HOMBRE ®m MUJER

S 29
19 16
O e 00 pmm oo [y
Bachiller Superior, Formacién Grado Diplomado, Licenciado, Grado Master
BUP, COU, FPlo  Superior, FPllo  Maestro, Ingeniero  Ingeniero o
Similares Similares Técnico o Arquitecto

Arquitecto Técnico

El 47,95% (105 personas) de la plantilla tiene una titulacién de Méster, siendo la concentracidn
respecto del total de las mujeres, del 44,62% (29) y de los hombres del 49,35% (76). La segunda
titulacion con mds representatividad es la correspondiente con Licenciatura, ingenieria o
arquitectura, con un 30,14% (66) del total de la plantilla, y reuniendo a un 30,52% (47) del total
de los hombresy a un 29% (19) del total de las mujeres. En cuanto a los 3 primeros niveles, todos
concentran, cada uno al 4% (9) de la plantilla, con mayores porcentajes en cuanto a la

concentracion de las mujeres.

Koven (o \06
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No se encuentran diferencias significativas entre los promedios de edad de mujeres y

hombres.

No se encuentran diferencias significativas entre los promedios de antigiiedad de mujeres y

hombres.

La entidad se encuentra en desequilibrio, con mayor representatividad del sexo masculino. Se
propondran medidas destinadas a equilibrar la plantilla en términos de igualdad entre

hombres y mujeres.

De los 5 centros en que se divide la plantilla, hay 2 que no cuentan con representacién

femenina.

CLASIFICACION PROFESIONAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

Grupos Profesionales

Distribucién de la plantilla por grupos profesionales y sexo
= HOMBRE = MUJER

98

2 G3N1 G3N2 G4N1 G4N2 GS5N1  G5N3 G6N1 GBN2 GEN3 G7N1  G7N3

2 .
{1
|
32
14
12
mb5 6 7 8
I-‘= 2 2 =8 3 1 3 i 3 5 amT 93 404 g
Gl G

Teniendo en cuenta la composicién de cada uno de los grupos:

- Podemos observar feminizacién en los grupos G6N1 y G5N1.

- Podemos observar una tendencia al equilibrio en los grupos G3N1, G6N3, G7N1.
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- Podemos observar masculinizacién en los grupos G1, G2, G4N1, G6N2 y G3N2.

- Losgrupos G4N2 y G7N3 estan masculinizados al 100%.
- Elgrupo G5N3 esta feminizado al 100%.

Los grupos mas pobladds el G1y el G2, mantienen una estructura similar a la del total de Ia
plantilla en cuanto a distribucién segtin hombres y mujeres. El G7N3 sélo lo ocupa un hombre y

el G5N3 sélo lo ocupa una mujer.

Categorias profesionales

10
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1,54% 0 0,00% 1| 0,46%
1,54% 71 as5%| 8| 3,65%
0,00% 6|  3,00%| 6| 274%
4,62% 9 5,84% 12| 548%
6,15% 10|  649% 14| 6,39%
9,23% 10| 649% 16| 7,31%
4,62% 14| 9,09%| 17| 7,76%
3,08% 5 325%| 7| 3,20%
1,54% 0| 000%| 1| 046%
1,54% 1 oes%| 2| 091%
1,54% o 000% 1| 046%
1,54% 0| 000%| 1| 046%
0,00% 1| 065%| 1| 046%
3,08% o 000%| 2| 091%
0,00% 1| 065%| 1| 046%
9,23% 1| 065%| 7| 3,20%
4,62% 2 1,30% 5| 2,28%
4,62% 2 130%| 5| 2,28%
3,08% 2 130%| 4| 1,83%
9,23% 5 325% 11| 5,02%
1,54% 4| 2,60%| 5| 2,28%
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Se han contabilizado un total de 35 categorias profesionales. Ello implica que, por tanto, haya

muchas categorias unipersonales o que tengan poca representatividad en relacién con el resto

de categorias.

Las clasificaciones PHD 1, 2 y 3 son realmente la misma categoria profesional. Sin embargo,
- como salarialmente se diferencian, dependiendo de si los y las predoctorales estdn en
primer/segundo afio, tercer afio o cuarto aio, mantendremos esta distincién a lo largo del.
andlisis. Asi, por tanto, la categoria qu‘e mas porcentaje de la plantilla retine es PHD3 con un
11,82% (26 personas). Teniendo en cuenta a todos y todas los predoctorales, tendriamos que el

21,46% (47 personas) de la plantilla entra dentro de esta categoria, los y las PHD.

Para el total de las mujeres, hay' 3 categorias que retnen el mismo porcentaje de plantilla

femenina, el 9,23%: RENG4 (4 mujeres), TECMIG1 (6 mujeres), AUX 2 (6 mujeres) y PHD3 (6

mujeres).

Para el total de los hombres, la categoria profesional con més representatividad masculina, el
12,99% (20 hombres), es PHD3, coincidiendo con la categoria mas representativa para el total

de la plantilla.

Puestos de trabajo

Puestos de trabajo - Hombres  %H Mujeres %M  Total %T

~ Research Engineer ‘ | %

_Head of Systems 1 0,65% 0 | 000% 1 | 046%
Staff Scientist =y | 4,55% 2 308% | 9 | 4,11%
| 36,53 |
61  3961% | 19 | 2923% 80 >
|
|

 Full Research Professor - BE 0,65% 0 | 000% 1 | 046%
: : 21,46
23,38% 11 16,92% | 47 .
PHDStudent Tl R ey %
_Associate Research Professor 5 | 3,25% 1 1,54% | 6 2,74%
Managing Director | 0 0,00% | o | [ 154% | 1 0,46%
i f gy | | | 10,96
‘ g o | i
Postboc | 20 12,99% 4 615% | 24 |
Assistant Research Professor 4 2,60% 1 1,54% 5 | 2,28%
 Head of Project Management 0 000% | 1 1,54% 1 | 046%
[EReceptionista N 065% | 1 1,54% 2 | 0,91% |
 Project DevelopmentDirector 1 | 0,65% @ 0 0,00% | 1 | 0,46%
Publications Technician 1. | 065% | 1 1,54% 2 | 091%
Head of Technology transfer 1 . 065% | 0 0,00% 1 0,46%
12
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Director Secretary 0 0,00% 2 - 3,08%
Head of Accountancy and 0 0,00% 1 1,54%
Finances _

Accountancy and Finances 1 0,65% 3 4,62%
Technician

Project Management Technician 3 1,95% 2 3,08%
Accountancy and Finances 0 0,00% 1 1,54%
Congress Bureau Technician 2 1 1,30% 5 7,69%
Post Graduate Training 0 . 0,00% 2 3,08%
Human Resources Technician 1 0,65% it 1,54%
Technician 2 i 1,30% 3 4,62%
Systems Technician 4 | 2,60% 0 0,00%
Communication Technician 0 0,00% 1 1,54%
Head of Congress Bureau 0 0,00% 1 1,54%
Technology transfer Technician 1 0,65% 0 0,00%
Auxiliar ' 1 0,65% 1 1,54%

154 100,00% 65 100,00%
Total general

I

N R R R A INNDN R, G,

219
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0,91%
0,46%

1,83%

| 2,28%
0,46%

3,20%
0,91%
0,91%
2,28%
1,83%

| 0,46%

0,46%

0,46%

0,91%

100,00
%

En cuanto a los puestos de trabajo, se han contabilizado 30. El 36,53% (80 personas) del total de

la plantilla pertenece al puesto Research Engineer, en el cual se concentra el 29,23% del total de

la plantilla femenina (19 mujeres) y el 39,61% del total de la plantilla masculina (61 hombres).

En segundo lugar, el puesto que mas porcentaje de la plantilla retine es el de PHD Student, con

un 21,46% del total (47 personas), un 16,9% del total de las mujeres (11 mujeres) y el 23,38%

del total de hombres (36 hombres).

En tercer lugar, un 10,96% del total de la plantilla (24 personas) son personal Post Doc. En este

puesto se aglutinan el 6,15% del total de mujeres (4) y el 12,99% del total de hombres (20).

Los restantes 27 puestos no tienen porcentajes mayores al 10%.
Aquellos puestos en los que las mujeres no tienen representacion son:

- Head of Systems

- Full Research Professor

- Project Development Director

- Head of technology transfer
Systems technician

- Technology transfer technician

Aquellos puestos en los que los hombres no tienen representacidn son:

/'\\
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- Managing Directqr

- Head of Project Management

- Director Secretary

- Head of Accountacy and Finances
- Post Graduate Training

- Communication techinician

- Head of Congress Bureau

Es positivo que haya figuras femeninas en puestos de responsablhdad Es positivo tamblen que

figuras tradicionalmente feminizadas, como la de recepcionista, en este caso cuenta con un
hombre y una mujer.

Itinerarios

Distribucién de la plantilla por itinerarios y sexo

B HOMBRE EMUIER

36
26 27
19
[ 11
. m
. Administration Staff Research Staff Research Students Management

Por itinerarios, el 57,08% forma parte del itinerario Research Staff. La concentracién para
hombres dentro de este itinerario es del 63,64% y para mujeres del 41,54%. Los itinerarios de
Administration y Research Stud.ents tiene representatividades similares, con el 20,55% vy el
21,46% respectivamente. Sin embargo, las concentraciones por sexos son distintas, ya que un
40% del total de mujeres se encuentra en Administration, frente al 16,34% de hombres, y un
23,38 de hombres se concentra en Research Students, frente al 16,92% de las mujeres de la

~ plantilla.

14

Karen G a-szi\]ds




PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 C | M N E

. EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Tipologia contractual

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y sexo
= HOMBRE ® MUIER

26
: | 18
14 15
% ’ B
I i4 iSF : I
3 3
2 2
1 I 111 21 1 1 1 1
- ol Sy o em i_BE_ 8 - _

100 139 189 200 230 250 289 401 402 404 410 420 501 502 510 520 801

Segln las tipologias contractuales, el contrato que mas porcentaje de la plantilla retne es el
Temporal a Tiempo Completo, por obra y servicio, con un 26,03% del total de la plantilla. Las

mujeres se aglutinan en un 23,08% y los hombres en un 27,27% en este tipo de contrato.

En segundo lugar, con un 18,26%, se encuentra el contrato Indefinido a Tiempo Completo,
ordinario. La concentracidon de mujeres para este tipo de contrato es del 21,54% y del 16,88%

para hombres.

Después, con el 13,24% del total de la plantilla, estd el contrato Temporal a Tiempo parcial, por
obra y servicio. Este contrato retne al 16,92% del total de mujeres y al 11,69% del total de

hombres.

En cuarto lugar, el contrato Predoctoral representa el 11,42% de la plantilla, el 9,23% del total

de mujeres yel 12,34% del total de hombres.

Un 6,82% del total de |a plantilla cuenta con contrato Indefinido a Tiempo Completo, procedente

de uno temporal. Esto supone el 6,15% del total de mujeres y el 7,10% del total de hombres.
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& réesumen, iz cantratacida indetinida supane (33,457 de (@ Pantiif@. Para el 1otal de mujeres

esta contratacién supone el 41,53% y para los hombres el 32,90%.

Jornada laboral

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y sexo
® HOMBRE B MUJER
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En cuanto al tipo de horario, la mayoria de la plantilla, un 73,64%, realiza jornada partida. Para

las mujeres supone el 63,92% de su total y para los hombres el 78,06%.

Convenio colectivo y RLT

El Convenio de aplicacion en CIMNE es el Convenio de oficinas y despachos de Catalufia, para

los afios 2019-2021. Dicho convenio recoge un capitulo integro para la igualdad, el cual se

compone de los siguientes puntos:

- Principio de no discriminacion
- Planes de igualdad

- Protocolo para la prevencion i abordaje del acoso sexual y por razén de sexo
- lgualdad para el colectivo LGTBI

- Gestion de la diversidad de origen

- Derechos laborales de las personas trabajadoras victimas de violencia de género o que

tengan la consideracién de victimas del terrorismo

En cuanto a la RLT, actualmente CIMNE no cuenta con dicha representacion, si bien para la

realizacion, tanto del presente diagndstico, como del Plan de Igualdad, se ha seguido la
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normativa vigente conforme al RD 901/2020 y se ha invitado a los sindicatos mas

representativos del sector para formar parte de la comision negociadora.

El analisis por itinerarios hace notar cierto sesgo de segregacion horizontal, ya que podemos
observar cémo, dentro de una plantilla masculinizada, el itinerario de Administration se

encuentra feminizado.

Se percibe elevada temporalidad y parcialidad en la plantilla. Esto es debido a que la mayoria
del personal investigador viene a formarse al centro y luego sigue con su carrera investigadora

en otro centro.

El protocolo de prevencion de riesgos laborales no cuenta con perspectiva de género. Se

propondran medidas destinadas a corregir este hecho.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Acceso al empleo
Sistemas de reclutamiento y canales de comunicacion

CIMNE dispone de procedimiento estandarizado de seleccién. Este procedimiento sigue el
principio de igualdad y no discriminacién. Las selecciones en CIMNE son siempre publicas, al

ser un centro del sector publico, y se basan en los méritos y capacidades de las candidaturas.

El mencionado proceso de seleccion esta redactado en inglés, con lo cual no puede recaer en el
masculino genérico tan caracteristico del castellano o el catalan. Tal y como figura en el

procedimiento:

“El propdsito de la seleccién es encontrar al personal mds adecuado entre los solicitantes
seleccionados para realizar las funciones encomendadas a lo categoria profesional y/o
especialidad del puesto de trabajo ofertado en el marco de los principios constitucionales de

igualdad, mérito y capacidad, asi como el acceso publico a la administracion publica.”
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Al ser un centro publico, muchas normas y reglamentos quedan sujetos a normativas

preestablecidas, algunas incluso por la Generalitat. Se detallan, pues, una serie de principios

constitucionales que los procesos de seleccion en CIMNE deben seguir:

a) Publicidad de las convocatorias y sus bases

b) Transparencia

¢) Imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los 6rganos de seleccion.
d) Independencia y discrecionalidad técnica en las actuaciones de los rganos de seleccién.

e) Adecuacion entre el contenido de los procesos de seleccién y las funciones o tareas a

desarrollar.

f) Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procesos de seleccion.

Proceso de seleccion

Los procesos de seleccién podran incluir pruebas dé conocimientos tedricos y précticos,
incluyendo cuestionarios de competencias profesionales, entrevistas y otros que, de forma

objetiva, ayuden determinar los méritos y capacidades de las personas candidatas idéneas en.

relacién con el cargo a ocupar.

Los procesos los suelen iniciar los/as responsables de grupo de investigacién. Otras ocasiones,
los procesos se inician desde el Departamento de Proyectos o desde Gerencia u otros
departamentos. En CIMNE hay dos colectivos claramente diferenciados: PDI y' PAS. EI PDI es el
personal investigador y el PAS el personal de administracién y servicios. La gran mayoria de

selecciones se hacen en personal PDI pues en PAS la plantilla es estable y hay pocos cambios.

El protocolo establecido una vez se inicia la seleccién es el siguiente: Se constituye una comisién
de seleccién de 5 personas y se establecen criterios de seleccién objetivos para evaluar los
meéritos. Si el departamento financiero confirma que hay presupuesto suficiente para proseguir
con el proceso, se publica la plaza en la web y permanece minimo de 15 dias. Después, el comité
de seleccién emite un informe de seleccién y decide quién es la persona seleccionada de los
short-listed (personas finalistas entrevistadas). Se notifica desde RRHH a todas las candidaturas

si han sido o no seleccionados/as.

Hasta ahora, el departaménto de RRHH ha tenido un papel mas administrativo en la seleccién,
pero el objetivo es que puedan intervenir en las selecciones activamente, formando parte de la
comisién de seleccion y realizando entrevistas de personal. En RRHH dos personas tienen

formacidn en igualdad de oportunidades, pero el personal de las comisiones no, y en general

18

\aven Casallcs




PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 : C | M N E

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

son personal cientifico. Tal y como recoge el proceso de seleccion, dicha comision de seleccion

ha de representar a los diferentes departamentos del CIMNE. Se establece también que el

comité ha de estar en linea con los principios de imparcialidad y profesionalismo.

El desarrollo del proceso es el siguiente:

\’\-':,:}m G}f:(:”i-f‘i)

El Departamento correspondiente detecta una o mas vacantes a cubrir e informa a la
Gerencia del centro.

La Direccidn del centro, tras valorar la necesidad de cubrir la vacante, requiere la gestion
financiera del centro para confirmar la disponibilidad de crédito suficiente para
contratar y verificar, en su caso, la elegibilidad del gasto con el Departamento de
Proyectos.

Traslado al Departamento de Recursos Humanos de CIMNE para que, en conjunto con
el Departamento que propone la contratacion y el Departamento de Proyectos, puedan
redactar la convocatoria del proceso de seleccion al mismo tiempo que se nombra al
comité de seleccion.

Se publica la convocatoria de personal y el plazo de presentacion de solicitudes en la
web del CIMNE y en las plataformas correspondientes.

Una vez vencido el plazo de presentacién de solicitudes, la Direccion de Recursos
Humanos del CIMNE pondra a disposicion del departamento en cuestion todas las
solicitudes recibidas.

El departamento que necesita cubrir la vacante emitira un informe motivado de
preseleccion de un minimo de 3 y un maximo de 10 candidaturas por vacante que el
comité de seleccion tendra que aprobar en sesion privada o telematica.

Los y las candidatos preseleccionados seran convocados por correo electrénico para la
prueba de seleccidn o para la entrevista anunciada en la correspondiente convocatoria
de personal.

Concluidas las pruebas, el comité de seleccién emitira una propuesta de contratacién
para la direccién del centro, que incluird la lista de s;olicitantes para la vacante que, en
todo caso, podrd exceder del nimero de plazas convocadas. Cualquier propuesta de
aprobacidn que contravenga lo previamente establecido sera nula y sin efecto.

Para aprobar la propuesta final de contratacion, el comité de seleccion podra requerir
de informes, asesoramiento externo o aclaraciones a los y las solicitantes que se

consideren convenientes.
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10. La Direccién de) CENLro presentars )a propuests de contratacisn ar oweceor e fa endad
para que dicte la correspondiente resolucién que sera publicada en la web del CIMNE.
11. Losy las solicitantes no tendrén derecho a remuneracién alguna hasta la conclusién de

los contratos y su incorporacién al puesto de trabajo.

En cuanto a los métodos de seleccién que se emplean en CIMNE, normalmente se hace una
primera criba de personas elegibles y no elegibles, es decir, que cumplan los requisitos minimos

de titulacién exigidos, que hayan enviado toda la documentacién en plazo, etc.

De las candidaturas elegibles, se puntGan de acuerdo con los criterios establecidos en Ia
convocatoria y se entrevista normalmente a los 3 candidatos/as que finalicen con mejor
puntuacion. En algunos casos se pide a las personas candidatas que realicen una prueba practica,
pero en todo caso, se suele especificar en la convocatoria. El nimero de candidaturas finalistas

puede variar en funcién del nimero de personas que hayan aplicado.

Altas y bajas en la entidad

Evolucién de las altas en los tltimos 3 afios (2018-2020) por sexo

26
i —— =5 15 })-.‘_' —
T 1-3
8 ——
—
2018 2019 2020

=t==HOMBRE ==l=MUJER

Desde el afo 2018 hasta el afio 2020, se han dado un total de 94 altas en el CIMNE, 62 para
hombresy 32 para mujeres, lo cual supone un 65,95% vy un 34,05% respectivamente. Ello supone
un ligero incremento, de en torno al 4%, de la representatividad femenina con respecto al global

de la plantilla actual.

Las contrataciones femeninas han ido en ligero aumento desde el afio 2018 hasta el afio 2020,
mientras que las contrataciones a hombres sufrieron un descenso en el afio 2019, para después

alcanzar su maximo en el afio 2020 con 26 hombres.
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Evolucién de los ceses en los tltimos 3 afios (2018-2020) por sexo

B
. 16

aly |
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HOMBRE == M UJER

A lo largo de los ultimos 3 afios ha habido un total de 76 bajas, 47 a hombres y 29 a mujeres,
suponiendo esto el 61,84% y el 38,16%, respectivamente. Al igual que los porce ntajes referentes
a las altas, supone un ligero incremento de la representacion femenina con respecto a la

distribucién del global de la plantilla actual.

Las contrataciones han seguido la tendencia a reforzar el sesgo de segregacion horizontal que
hemos visto previamente. A pesar de que este hecho no sea consecuencia de politicas
discriminatorias en la entidad, se recomienda implantar acciones que ayuden a mitigar este
desequilibrio. '

Se recomienda impartir formaciéon en materia de sensibilizacion en igualdad a todos los
mandos intermedios y a las personas que realizan los procesos de seleccion y contratacion.

FORMACION

El CIMNE no cuenta con un Plan de Formacién actualmente. En caso de detectarse una
necesidad formativa, ésta se estudia y se suele dar respuesta, pero no se registran todos los
cursos hechos. La prevision es, para el 2022, contar con un Plan de Formacion para todo el

personal.

En cuanto a la tipologia de cursos que se imparten, el personal cientifico recibe cursos o asiste
a congresos relacionados con su linea de investigacion. El personal administrativo realiza algin

curso relacionado con su funcién en el centro.

Las formaciones pueden ser obligatorias, en el caso de la formacion inicial en PRLo voluntarias,

para el resto de las formaciones. En general, no se realizan cursos fuera del horario laboral.
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El CIMNE ha cubierto gastos de estudios y master en algunos casos pero no hay definida una
estrategia en este sentido.

El personal de RRHH y los miembros de la Comisién de Seguimiento recibirdan formacion

especifica en materia de sensibilizacion e igualdad de género.

Serfa recomendable registrar la formacion que ha recibido la plantilia desagregando dicha
informacidn por sexo.

Serfa recomendable vincular la formacién recogida en la base de datos anual con la
trayectoria de ese empleado/a en el centro, de cara a evaluar si la formacién que realiza la
plantilla esta contribuyendo a su promocién o desarrollo de carrera.

PROMOCION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Seguimiento del itinerario y desarrollo profesional

El CIMNE no cuenta con un procedimiento estandarizado de promocidn. Si que existe, como ya

hemos visto previamente en el documento en el que se detallan las relaciones entre los distintos

puestos de trabajo, cémo ir ascendiendo.

No existe tampoco una metodologfa estandar de evaluacién del personal. Sin embargo, a nivel

cientifico si que se realizan evaluaciones cientificas que suelen servir para pasar de una categoria

a ofra.

En cuanto a planes de carrera, si que hay un itinerario definido, pero muy pocas personas se
quedan en el centro y lo completan, ya que éste mismo (el centro), se considera parte del

desarrollo formativo del personal cientifico. Salvo excepciones, pocas posiciones se estabilizan.

Las vacantes se publican en Ia web de la entidad, como ya hemos visto, con lo cual el personal
del centro puede aplicar a ellas. Sin embargo, no se comunica especificamente al personal que
se han publicado. Por ello, las promociones internas no son frecuentes en el CIMNE. Al ser una'
institucion del sector publico, las vacantes disponibles hay que publicarlas en la web y realizar

el proceso de convocatoria publica, al que puede optar personal interno.

Al no poder realizar promociones internas, los requisitos para pasar de una categoria a otra
seran, por tanto los mismos que sé publican en las ofertas, los cuales, como ya hemos visto,

siguen un proceso transparente, neutro y basado en méritos y capacidades.
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En cuanto a acciones para incentivar la promocion de mujeres en el centro, se ha hecho un

esfuerzo para conseguir que las mujeres lleguen a ser responsables de grupo de investigacion.
En los Gltimas 5 afios se han incrementado de 0 a 2 mujeres lideres de grupo. Para ello, se han

pedido los mismos requisitos, pero ante candidatos con méritos equivalentes, se ha optado por

escoger a la candidata femenina para estas posiciones.

No se imparte formacion ligada directamente con la promocion.

El CIMNE no cuenta con un procedimiento estandarizado de promocion, lo cual no implica

que no se den promociones internas.

No existe tampoco una metodologia esténdar de evaluacion del personal.

RETRIBUCIONES

Para este estudio se han analizado lo efectivamente percibido, asi como las retribuciones

equiparadas, de:

e Promedio salario base

e Complementos salariales por convenio

e Complementos salariales fuera de convenio
e Percepciones extrasalariales

e Salario total anual: tras la suma de todos los conceptos analizados

Las brechas que pudieran surgir de este andlisis seran analizadas en profundidad en la Auditoria

Salarial, en base al Registro Retributivo que CIMNE ha llevado a cabo.

Cimne dispone de unas tablas salariales que son publicadas anualmente. En estas tablas consta
el salario que cobra una persona seglin su categorfa laboral. Este salario, a efectos practicos, se
divide en salario base (determinado por convenio colectivo) y por un complemento de convenio
llamado “mejora voluntaria” que es la diferencia entre el salario base establecido por convenio

y el salario fijado en las tablas salariales publicadas.
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Salario base

A nivel del global de la plantilla, de
media hombres y mujeres perciben
15.509 € como salario base. Se
produce una diferencia salarial de
762,15 € a favor de los hombres y una
brecha salarial del 4,84%. Esta brecha
se reduce hasta el 1,54% cuando
_‘hacemos el énélisis considerando

todas las jornadas al 100%.

Complementos por convenio

£15.800,00
€15.600,00
£15.400,00
£15.200,00
£15.000,00
£14.800,00
£14.600,00

€14.400,00

CIMNE®
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Promedio de salario base y brecha salarial por sexo - EFECTIVO

Promedio de complementos de convenio y brecha salarial por sexo

- EFECTIVO

€6.508,62

£7.000,00
€6.000,00 -
£5.000,00
€4.000,00
€3.000,00
€2.000,00
£€1.000,00
€

HOMBRE

porcentual, hasta el 15,03%.

Complementos fuera de convenio

§

Koven Cusilos

0,00%
-2,00%
-4,00%
-6,00%
-8,00%
-10,00%
-12,00%
-14,00%

-16,00%%

€15.736,05

0,00%

-1,00%
-2,00%
€14.973,90 S900%]

-4,00%

-5,00%

HOMBRE

A nivel del global de Ia plantilla, de
media hombres y mujeres perciben
6.229,21€" en concepto de
complementos por convenio. Se
produce una diferencia salarial de
941,41 € a favor de los hombres y una
brecha salarial del 14,46%. Con
respecto a los importes equiparados, la

brecha se incrementa casi un punto
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A nivel del global de la plantilla, de media
Promedio de compl fuera de io y brecha salarial
. . por sexo - EFECTIVOS
hombres y mujeres perciben 643,01 € en
£900,00 40,00%
concepto de complementos fuera de .0 e
convenio. Se produce una diferencia salarial “**" ik 30,00%
£600,00
y . 25,00%
de 211,82€ a favor de las mujeres y una ..
. 20,00%
brecha salarial del -36,51%. Mds adelante, %@ A
€300,00 ;
en la auditoria salarial, trataremos de i 10,00%
evaluar el origen de estas diferencias €000 il
. . s % D'm
salariales. Vemos también que, en HOMBRE MUJER
comparacion con los datos equiparados, no se produce ninguna diferencia.
Percepciones extrasalariales
Promedio de percepciones extrasalariales y diferencia salarial De media, la pIa ntilla de CIMNE ha percibic[o

por sexo - EFECTIVO

135,83€ como percepciones extrasalariales.

€180,00 0,00% .
i Se produce una brecha salarial del 65,84% a
) -10,00% :
€140,00 oo favor de los hombres y una diferencia
€120,00 s
o 000« Salarial de 111,15€. Estas cifras no varian
. “000%  cuando las comparamos con los importes
£60,00
-50,00% 4
€40,00 equiparados.
€20,00 sty
€- -70,00%
HOMBRE MUJER
Salario Total anual
A nivel del glOba] de |a planti”a; de media Promedio de salario total anual y brecha salarial por sexo -
EFECTIVO
hombres y mujeres perciben 22.517 € de salario  c»s50000 0,00%
total anual. Se produce una diferencia salarial  c:00000 ho0%
-2,00%
de 1.602,89€ a favor de los hombres y una essmom
4 -3,00%
brecha salarial del 6,97%. €22.000,00 _a.00%
-5,00%
= = 5 €21.500,00
Teniendo en cuenta los salarios equiparados la e
u €21.000,00
brecha desciende en 2 puntos porcentuales, Fioo]
€20.500,00 -8,00%
hasta el 4,91%. HOMBRE MUIER
25
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POLITICA SALARIAL

CIMNE tiene definida una politica salarial con una cantidad para cada categoria. Al tener como

referencia el Convenio de Oficinas y despachos de Catalufia, esta cantidad se dividé entre salario
base y un complemento de mejora voluntaria que cubre la cantidad desde el SB marcado por
convenio hasta el salario de |a posicion. Ademds, existen complementos como los atrasos,
complementos por proyecto, que se pagan a las personas que desarrollan un determinado
proyecto. También existe un complemento llamado incentivo, que se paga en casos concretos,

para premiar un determinado logro, normalmente en posiciones de investigacién.

CIMNE ha publibado en su pdgina web, dentro del apartado “Portal de Transparencia”, las
escalas salariales desde el 2018 hasta la actualidad. El documento refleja los diferentes salarios
segun la categoria profesional. Las categorias se diferencian entre 3 itinera rios: el académico, el
ingeniero y el administrativo. Eh dicho documento no se refleja, sin embargo, el desglose de

complementos salariales ni los criterios en base a los cuales se atribuyen.

En lo referente a si el centro ofrece beneficios sociales, se ofrece contratar una pdliza de salud

con Medifiact y Agrupacid. Dicha péliza, sin embargo, la paga la persona trabajadora, por lo que

no es considerado un beneficio social como tal.

Al pertenecer el centro al sector pUblico, no se contempla la retribucién flexible y tampoco

existen los pagos en especie.

A la hora de decidir un aumento salarial, éste viene dado por los criterios objetivos que ya
hemos visto previamente, en el documento de definicién de categorias profesionales, en el que

se describen los requisitos que ha de tener cada una de las categorias.
La entidad cuenta con Registro Salarial actualizado y completo.
AUDITORIA SALARIAL"

La auditoria realizada tiene la misma vigencia que el presente plan de igualdad, teniendo
que elaborar una nueva conjuntamente a la elaboracién del diagndstico de situacién del

siguiente plan.

! https://www.cimne.com/m2411/about/transparency-portal
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CIMNE, con el objetivo de cumplir con la normativa vigente en el ambito de igualdad retributiva
(RD 902/2020) y con el fin de asegurar una politica salarial justa, llevo a cabo una VALORACION
DE PUESTOS DE TRABAJO para el periodo 01/01/2021—31/12/2021.

El centro llevé a cabo la Valoracién de sus Puestos de Trabajo utilizando la herramienta que el

Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades puso a disposicién de la ciudadania.

Durante la realizacién de la presente auditoria no se han encontrado discriminaciones por
razén de sexo ni sesgos de género que puedan estar perjudicando negativamente a las
mujeres de la plantilla en ninguno de los ambitos analizados. No obstante, a continuacion, se
proponen medidas de actuacién que puedan mejorar la gestion de CIMNE desde una perspectiva

de género.

A continuacién, se propone un listado de las medidas correctoras para desarrollar en el Plan de

Igualdad:

1. Adaptar el registro retributivo a la VPT.

2. Revisar la clasificacion profesional para que no se incluyan personas con funciones y
responsabilidades desiguales en un mismo puesto y nivel.

3. Considerar en la VPT otros factores que pueden incidir, directa o indirectamente, en el
puesto, como las medidas de promocién que tenga el centro, posibilidades o dificultades
para promocionar que tenga ese puesto o exigencia de disponibilidad.

4. Se recomienda revisar periddicamente las valoraciones de puestos de trabajo, de tal
forma que se evite la desactualizacion légica con el paso del tiempo. Estas revisiones
son una muy buena préctica para impedir la existencia de cualquier sesgo que pueda
discriminar a hombres o mujeres por razon de sexo.

5. Revisién de los criterios de adjudicacion del complemento “Mejora Voluntaria”, con el

objetivo de analizar si estan beneficiando a un sexo en detrimento del otro.

Se han encontrado brechas superiores al 25% sobre todo para los complementos fuera de
convenio.

Todas las que se contemplen en el Plan de accién de la auditoria salarial.
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"% EXCELENCIA
.~ SEVERO
", OCHOA

6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
OBJETIVOS GENERALES

1

Integrar en CIMNE el principio_ de lgualdad de tratoy de oportunidades entre mujeres

y hombres, aplicdndolo en todos sus ambitos e incorporandolo en su modelo de
gestion.

2. Garantizar en la entidad la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones Iabéra!es.

3.  Eliminar toda manifestacién de discriminacién en la promocién interna y seleccién, con
objeto de alcanzar en la entidad una representacion equilibrada de mujeres i
hombres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Eje 1: Seleccién y contratacién

Eje 2:

Eje 3:

Revertir la segregacién horizontal detectada en la entidad.

Clasificacion profesional

Equilibrar la proporcidn de hombrés y mujeres en los diferentes

departamentos/categorias.

Incorporar la perspectiva de género en todos los procesos de clasificacién profesional.

Formacion

Crear un Plan de formacién anual con formaciones de igualdad a disposicién de todas

las personas de la entidad.

Reducir o eliminar las barreras que existan para asegurar la igual de acceso a la

formacion.

Eje 4: Promocidn profesional e infrarrepresentacion femenina

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las promociones

de la-entidad.
Revertir el sesgo de segregacion vertical detectado en la entidad.

Favorecer la promocidn laboral de las mujeres a través de las ayudas para su mejora

formativa.
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EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Eje 5: Condiciones de trabajo

e Fomentar un entorno libre de riesgos laborales.
e Integrar la promocion de la salud, seguridad y bienestar de la plantilla en la estrategia
de la entidad mediante una Politica de centro saludable y unos objetivos de salud vy

bienestar.
Eje 6: Ejercicio corresponsable de los de la vida personal, familiar y laboral.

e Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién con el ambito familiar.

e Facilitar la gestion del tiempo de la plantilla.
Eje 7: Retribuciones y auditoria salarial

e Disponer de informacion actualizada y desagregada por sexos de los salarios.
Eje 8: Prevencién del acoso sexual y por razones de sexo

e Sensibilizar y formar a la plantilla en materia de acoso sexual y por razon de sexo.
Eje 9: Comunicacion y lenguaje inclusivo

e Difundir el uso de un lenguaje inclusivo y una imagen de mujeres y hombres que no
reproduzca estereotipos de género.
e Transmitir el compromiso de CIMNE con la igualdad entre hombres y mujeres y difundir

el Plan de Igualdad entre la plantilla.
Eje 10: Género y ciencia

e Introducir la perspectiva de género en la investigacion y actividades que se realizan en

CIMNE.

e Despertar vocaciones cientificas y divulgar la ciencia generada por mujeres en CIMNE.

29
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3. FICHAS DE MEEDIDAS POR EJES

Creacion de una politica de seleccién basada en los principios del Open
Transparent and Merit Based Recruitment.

OBIJETIVO ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de seleccidon
y contratacion.

DESCRIPCION DE LA

Para garantizar que todos los procesos selectivos se llevan a
cabo sin sesgos de género, asi como para contribuir a equilibrar
la plantilla entre hombres y mujeres, se revisaran los procesos
de seleccidon y contratacion del centro.

Para ello, se tendrdn en cuenta los principios de seleccidn del
Open Transparent and Merit Based Recruitment.

R Todo ello quedard reflejado en el procedimiento de seleccion
del centro.
Periddicamente se realizara un seguimiento del impacto del
protocolo en la consecucion de los objetivos de igualdad de la
organizacion.
GRUPO DESTINATARIO Futuras incorporaciones y la totalidad de la plantilla
Personales y materiales (los propios del centro)
RECURSOS
RRHH y grupo trabajo HRS4R
PERSONAS RESPONSABLES
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO | Segundo semestre
2023
= N2 de pautas establecidas dentro del proceso de
seleccién para implantar el principio de igualdad de
oportunidades.
INDICADORES DE = Valoracién de puestos de trabajo realizada /si/no).
SEGUIMIENTO Y = 9% de candidaturas de mujeres que han llegado.

EVALUACION

= % de candidaturas de hombres gue han llegado.
= % de mujeres contratadas

= 9% hombres contratados

= Seguimiento realizado (si/no).

Cf{,x\ ‘ 06



PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE”

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

| Analizar de forma desagregada los datos de los procesos de seleccion en base

a la participacién de mujeres y hombres

Revertir la segregacion horizontal detectada en la entidad.

OBJETIVO ESPECIFICO
DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para garantizar que el proceso de seleccion y contratacion se
lleva a cabo sin sesgos de género y en igualdad de
oportunidades, se llevara a cabo un seguimiento anual en el
que se recojan las contrataciones que se han dado, Ia tipologia
y cualquier otro tipo de observacion, desagregadas por sexo.

Con las conclusiones extraidas se elaborara un informe y se
remitira a la Comisién de Seguimiento con el objetivo de que
se tomen las medidas pertinentes.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

Los propios del centro, software seleccion

RECURSOS
RRHH
PERSONAS RESPONSABLES
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO | Cuarto trimestre del afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Yl

EVALUACION

® N2y tipologia de contratos realizados a mujeres, segtin
el puesto, categoria y departamento.

= % del N2y tipologia de contratos realizados a mujeres
segln el puesto, categoria y departamento.

= N2 y tipologia de contratos realizados a hombres,
segln el puesto, categoria y departamento.

= % del N2y tipologia de contratos realizados a hombres
segun el puesto, categoria y departamento.

= Resultados de los informes.
= Comentarios de la comision.
=  Medidas tomadas al respecto.

t"{h' e\ G«h{x\\czﬁ
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Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucién de las contrataciones
realizadas desagregadas por sexo.

OBJETIVO ESPECIFICO Fomerjtar el equilibrio entre hombres y mujeres segtn la
modalidad de contratacion.

las  contrataciones parciales tradicionalmente estan
feminizadas, siendo utilizadas mayoritariamente por mujeres
para compatibilizar su vida familiar y laboral. Esta parcialidad
conlleva dificultades en su desarrollo profesional en igualdad
de condiciones y una merma econdémica para ellas.
DESCRIPCION DE LA | Con el objetivo de conocer si en la entidad se estd haciendo uso
MEDIDA de este tipo de contrato por carencia de medidas de
' conciliacién, anualmente se llevara a cabo un anilisis de la
tipologia de contratos usada en la entidad y el nivel de
reduccion de las contrataciones parciales.

A la Comisién de Seguimiento de Igualdad se le informara de
los resultados de este informe anual.

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla 7

RECURSOS Los propios del centro
RRHH
PERSONAS RESPONSABLES
. Cuarto trimestre
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO L
del afio
s Analisis realizado.
INDICADORES DE| e« Resultados del analisis.
SEGUIMIENTO Y| e Nivel de reduccién anual de la parcialidad en las
EVALUACION contrataciones.

e Informe del anélisis remitido a la Comisién de Igualdad

36
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE"

% EXCELENCIA

SEVERO
OCHOA

Formacién con modulos especificos en lgualdad de oportunidades a los
responsables de Recursos Humanos que estén implicados de una manera
directa en la contratacion, formacién, promocién e informacién de los
trabajadores y trabajadoras y a la comision de seguimiento

OBIJETIVO
AESPECIFICO

Mejorar Plan de formacién anual con formaciones de igualdad a
disposicion de todas las personas de la entidad

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Formar en igualdad al personal encargada de la gestion de personas

en la entidad es fundamental para el desarrollo de sus funciones libre

de estereotipos de género.

De este modo, ios/as profesionales sabran identificar cudles son sus

propios estereotipos de género y como eliminarios.

GRUPO
DESTINATARIO

Responsables de Recursos Humanos

Presupuesto formacion

RECURSOS

PERSONAS RAHH

RESPONSABLES

TEMPORALIZACION | Puntual CALENDARIZACION | SeBundo semestre 2024

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Personal de Recursos humanosy que gestionen equipos formados
en igualdad.

N.2 y tipo de cursos en los que participan.
Informe de satisfaccion y utilidad del curso.

s
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&) EXCELENCIA
.~ SEVERO
‘., OCHOA -

iy Analizar anualmente los datos de balance del plan formativo de forma
desagregada por sexo

OBIJETIVO ESPECIFICO

Reducir o eliminar las barreras que existan para asegurar la
igual de acceso a la formacién.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Disefio y creacién de un sistema de seguimiento y evaluacién
de las formaciones que recoja de forma desagregada por sexo,
informacion relevante para realizar un estudio referente 3 las
formaciones impartidas en la organizacién.

Dicho informe incluira, al menos, la siguiente informaéién:

= tipo de formacién

= contenidos

= duracidn

= temporalidad

= modalidad

® puesto, departamento y categoria de pertenencia de
las personas trabajadoras formadas

* % de jornada de las personas trabajadoras formadas

= posibilidades de promocién profesional de las
personas trabajadoras formadas

= responsabilidades familiares de las
trabajadoras formadas

personas

De forma anual se realizara un informe de conclusiones en base
a los datos obtenidos en el que se desarrollard un plan de
actuacion para corregir las deficiencias detectadas en materia
de formacidn.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Los propios del centro (materiales y personales)
PERSONAS RESPONSABLES | RRHH

- . Cuarto trimestre del
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO

afio

= Creacién del sistema de seguimiento (si/no).

(\11{3{':\\56

INDICADORES DE = E[aboréf:ién de informe de_ conjclusiones con E)Ian de
SEGUIMIENTO v actuacion en base a _Ias deficiencias detectad?’s (si/no).
: = N2 de medidas incluidas en el plan de actuacion.
L A CION = N2 de medidas implantadas para corregir las deficiencias
detectadas.
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EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Crear un procedimiento de promocion estéandar libre de sesgos de género.

OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los
procesos relativos a la promocion interna

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Para garantizar que todos los procesos de promocién del
centro se llevan a cabo sin sesgos de género, asi como para
contribuir a equilibrar los puestos de responsabilidad entre
hombres y mujeres, se disefiard un Protocolo de Promocion
Interna propio de la entidad.

Para ello, se llevaran a cabo los siguientes pasos: formacion a
las personas que intervienen en los procesos de promocion en
el centro; anadlisis de las vacantes, de su lenguaje y de sus
criterios y establecimiento de canales internos de publicacion
bien definidos; definicion del perfil del puesto en base a
criterios neutros; establecimiento de criterios y baremos de
evaluacion objetivos, con las pruebas necesarias para cada
candidatura; formalizacion del canal de comunicacion de
resultados selectivos.

GRUPO DESTINATARIO

Toda la plantilla

RECURSOS

Los propios del centro

PERSONAS RESPONSABLES

RRHH y grupo trabajo HRS4R

TEMPORALIZACION

2024

Puntual CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Elaboracion del Protocolo de Promocién Interna.

e« Numero de ofertas de promocién revisadas y publicadas
en lenguaje inclusivo.

e Establecimiento de baremos para la contratacion
definidos.

» Valoracion de puestos de trabajo realizada.

e Elaboracion del procedimiento de actuacién comun para

todos los puestos y departamentos.

Casal\u
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B(CELENC[A
OCHOA

J i ‘] Promocion de programas de iderszse fomemime o moe. =]

OBIETIVO ESPECIFICO

Fomentar el liderazgo femenino para mejorar en la entidad
promocionando a mujeres.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Con la finalidad de fomentar el liderazgo femenino en la
organizacidn, se creard un programa de desarrollo de
habilidades directivas, que podrd contener
formativas, campanas de sensibilizacidn, etc.

acciones

Ademas, se pondréa en marcha un programa de mentoring,
donde un equipo de mentoras sirva de referente para mujeres
con potencial para promocionar y las acompafien en el
desarrollo de su carrera profesional.

Una vez finalizado, se extraerd un informe final de resultados
que sea difundido a toda la plantilla y que invite a otras mujeres
a unirse al programa.

GRUPO DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS

Presupuesto centro

PERSONAS RESPONSABLES

RRHH y grupo de trabajo HRS4R

TEMPORALIZACION

2024

Puntual CALENDARIO

INDICADORES DE

EVALUACION

e Puesta en marcha de un programa de liderazgo femenino"

SEGUIMIENTO Y

con criterios objetivos y desde la perspectwa de género
(si/no).

e Tipo de acciones emprendidas: modalidad y publico
destinatario.

e N2 de mujeres que participan en programa de liderazgo.

e % de mujeres que participan en programa de liderazgo.

e N2 de mujeres promocionadas por categoria y puesto.

e % de mujeres promocionadas por categoria y puesto.

Karen  Coeqllus
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

- CIMNE®

) EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Publicacion trimestral en clave de género a nivel interno y/o externo

OBIJETIVO ESPECIFICO

Despertar vocaciones cientificas y divulgar la ciencia generada

por mujeres en CIMNE

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Dar mas visibilidad a las mujeres que se dedican al ambito

cientifico

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Los propios del centro

PERSONAS RESPONSABLES

Comunicacion y RRHH

TEMPORALIZACION

Continua

CALENDARIO 2023

INDICADORES DE - N2 de publicaciones realizadas
SEGUIMIENTO Y - N¢ de canales utilizados
EVALUACION - Informe de resultados anual
41
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

) EXCELENCIA
~ SEVERO
OCHOA

riesgos.

Revisar con perspectiva de género el protocolo y manual de prevencién de

OBIJETIVO ESPECIFICO

Integrar la perspectiva de género en la politica de PRL

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de cumplir que la prevencion de riesgos laborales
incluye todas las dimensiones recomendadas por la OMS, se
tendran en cuenta los siguientes items:

= Entorno fisico (condiciones fisicas,
conduccioén, ...)

guimicas, de

= Epntorno psicosocial (cultura, evaluaciones
psicosociales, de clima, igualdad, conciliacidn, ...)

= Recursos de salud (todo aquello que la entidad hace
para promover habitos saludables)

= Participacién en la comunidad (RSC, voluntariado,
medio ambiente, diversidad, ...) '

Para garantizar que se realizan desde una perspectiva de
género, los datos se incluirdn de manera desagregada por sexo
siempre que sea posible. Para ello, se recomienda hacer una
Matriz de identificacion y evaluacidn de los factores de riesgo
para la SSB. En cuanto al seguimiento de las medidas, se
recomienda hacer un “Cuadro de mando integral” que atne los
indicadores de cada apartado.

GRUPO DESTINATARIO

Toda la plantilla

RECURSOS Los propios del centro y Empresa externa prevencion
PERSONAS RESPONSABLES | RRHH
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO | 2023

Elaboracién de la matriz

e 2t Ne de factores de riesgo identificados
SEGUIMIENTO i Diferencias detectadas entre la plantilla femenina y
EVALUACION -
masculina
e Node mejoras en los factores de riesgo
42
Casallte




PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE

EXCELENCIA
SEVERO
OCHGA

Crear una politica de desconexion digital

OBJETIVO ESPECIFICO

Integrar la promocion de la salud, seguridad y bienestar de la
plantilla en la estrategia de la entidad mediante una Politica de
Centro saludable y unos objetivos de salud y bienestar.

DESCRIPCION DE LA

MEDIDA

Se disefiara, elaborarda e implementara una politica de
desconexion digital en base al derecho establecido en la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales.

Esta politica de desconexion digital incluird, al menos, las
siguientes medidas:

= [nterrupcion o blogueo automatico de los equipos
informaticos y tecnoldgicos fuera del horario laboral
establecido.

* Apagado automatico de las luces de los centros de
trabajo a las 19 horas.

" Establecimiento de la prohibicién de realizar
comunicaciones con personal interno de Ia
organizacion durante su periodo vacacional.

= Establecimiento de Ia prohibicion de realizar
comunicaciones con personal interno de Ia

organizacion fuera del horario laboral.

Dicha politica de desconexion digital serd elaborada vy
negociada junto con la representacion legal de las personas
trabajadoras.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS Los propios del centro

PERSONAS RESPONSABLES | RRHH

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 2023
INDICADORES DE = Disefio de la politica de desconexidn digital (si/no).
SEGUIMIENTO y * Negociacion de la politica de desconexion digital con la
EVALUACION RLPT (si/no).

* Inclusion de las acciones descritas en la medida (si/no).

Kavren Cu 1);.\\. e
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE?®

() EXCELENCIA
" SEVERO
OCHOA

Elaborar programas de formacidn en gestion emacional para toda fa plantiiia
que incluya una perspectiva de género (temas psicosociales, tratamiento del
estrés, autoestima, y desarrollo de las competencias transversales).

OBIETIVO ESPECIFICO

Integrar la promocién de la salud, seguridad y bienestar de la
plantilla en la estrategia de la entidad mediante una Politica de
Centro saludable y unos objetivos de salud y bienestar.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Elaboracion de programas para mejorar la calidad de vida y la
salud psicoldgica de la plantilla, a través de la mejora de la
gestiéon emocional, atendiendo a las necesidades concretas de
hombres y mujeres, a través de formaciones relativas a habitos
saludables, gestion emocional, gestion del estrés, alimentacién
saludable, etc.

Se dotara, de esta forma, a través de las formaciones, de
herramientas que serviran a la plantilla no solo en el &mbito
profesional, si no en el personal, favoreciendo un mejor clima
laboral y una mejor salud de las personas del centro.

Se desarrollarédn acciones a través de distintas metodologias

(formacién presencial, formacién a distancia, pildoras
formativas).

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS Presupuesto formacion

PERSONAS RESPONSABLES | RRHH

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N2de acciones desarrolladas.

e N2 de tematicas desarrolladas.

e N2 de metodologias utilizadas.

e N2 de personas trabajadoras que participan en las
acciones desagregado por sexo.

e % de personas trabajadoras que participan en las
acciones desagregado por sexo.

Karen Caed\e
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE”

) EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

difundirlo.

Crear un documento que recoja las medidas de conciliacion disponibles y

OBIJETIVO ESPECIFICO

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral :

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

El contenido minimo de la guia sera:

e Garantia del compromiso de la direccion

e Medidas: descripcion de las mismas, duraciéon vy
observaciones

e \Via solicitud de las mismas

* Informacion de las trabajadoras vy

trabajadores

interés para

Elaborada la guia, se llevardn a cabo diferentes acciones de
difusion, utilizando distintos formatos vy canales de
comunicacian, fisicos (tablones de anuncios, flyers, carteles) o
digitales (plataformas, redes, correo corporativo etc.). En el
proceso de difusion, se deberd hacer especial hincapié en la
necesidad de la implicacion de los trabajadores en las tareas de
cuidados, fomentado asi la corresponsabilidad de los hombres.

La guia se incluira en la documentacion de politicas, protocolos
y procedimientos del centro, y debera ser revisada de forma
anual.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la pla-nti[Ia

EVALUACION

RECURSOS Los propios del centro
PERSONAS RESPONSABLES | RRHH y comunicacion
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO | 2023
= Disefio de la guia (si/no).
= |nforme de resultados de situacion (si/no).
INDICADORES DE = N2 de formatos de la guia disponibles.
SEGUIMIENTO Y = N2 de canales de difusion empleados.

= N2y % de personas desagregado por sexo que reciben la
guia.

= N2y % de personas desagregado por sexo que hacen uso
de medidas de conciliacion antes de la difusion.

Kay en  Caex Mc =
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 CIM N E 9

o EXCELENCIA
OCHOA

= ((Fy 70 de gersunds deSagregauu gur SEaAT qUe (TavEil dav
de medidas de conciliacién después de la difusion.

Realizacién de un seguimiento anual sobre el uso de las medidas de
conciliacion y sistematizar su recogida.

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacidn de la vida
- | personal, familiary laboral

OBJETIVO ESPECIFICO

Creacion de un sistema de seguimiento y evaluacion, para
constatar la efectividad de las medidas de conciliacién y
DESCRIPCION DE LA | permisosy conocer qué colectivos hacen un mayor uso de estas
MEDIDA medidas, qué posibles mejoras se podrian afiadir o son
solicitadas por la plantilla, asi como qué percepcién de
efectividad de las medidas tiene el personal de CIMNE.

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla.

RECURSOS Los propios del centro

PERSONAS RESPONSABLES | RRHH

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO | Cuarto trimestre del aio

e Sistema de seguimiento creado: si/no
« N2 de medidas a seguir;
s« N2 de items de seguimiento;

INDICADORES DE . .
- ¢ N2deinformes de recogida de datos;
SEGUIMIENTO Y W s ey I
- e Realizacién del informe de resultados: si/no
EVALUACION

e N2y % de mujeres y hombres que se acogen a las
medidas de conciliacion, por tipo de medida y puesto de
trabajo.
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE”

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Incorporar reuniones y formaciones dentro de horario laboral y dentro de las

instalaciones o via online.

OBIJETIVO ESPECIFICO

Reducir o eliminar las barreras que existan para asegurar la
igual de acceso a la formacioén.

DESCRIPCION DE LA

MEDIDA

La totalidad de las formaciones, independiente de la modalidad
de imparticion, se desarrollaran dentro del horario laboral de
la plantilla, y dentro de las instalaciones o via online, con el
objetivo de asegurar que las personas trabajadoras de CIMNE
pueden acceder a todas impartidas
relacionadas con el desarrollo de su puesto de trabajo, sin
interferir con sus necesidades de conciliacién de la vida

las formaciones

personal, familiar y laboral.

GRUPQ DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

Los propios del centro

RECURSOS
PERSONAS RESPONSABLES | RR.HH.
Apatticde| 6h del
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO |par'r Slirsagonae
plan

= N2 de formaciones impartidas dentro del horario
laboral.

INDICADORES DE = Nede formaciones impartidas fuera del horario laboral
SEGUIMIENTO Y (total o parcialmente).
EVALUACION = % de formaciones impartidas dentro del horario
laboral.
* N2 de participantes por formacion segregado por sexo
47
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. EXCELENCIA
¢ SEVERO
OCHOA

Revision de los criterios de adjudicacion del complemento salarial de “Mejora
Voluntaria” con el objetivo de analizar si estan beneficiando a un sexo en
detrimento del otro. '

OBJETIVO ESPECIFICO

Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres de forma directa e indirecta en materia retributiva.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Revision de los criterios de adjudicacién del complemento
salarial “Mejora Voluntaria” para asegurar que no se estan
produciendo discriminaciones entre mujeres y hombres en su .
asignacion. '

Las conclusiones detectadas en el andlisis se plasmaran en un
informe de conclusiones y se implementaran los cambios
necesarios para asegurar que no se estan generan

desigualdades en las percepciones retribuidas a Ias
trabajadoras. .

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

TEMPORALIZACION

Puntual ALENDAR 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Revision de los criterios de adjudicacion del complemento
salarial Mejora Voluntaria (si/no).

= Elaboracidn de informe de conclusiones (si/no).

= N2 de subsanaciones realizadas en los criterios de
asignacion de los complementos salariales.

Koren Cousallas
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE®

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Revisar anualmente las valoraciones de los puestos de trabajo y el informe
VPT, en base al registro retributivo.

OBJETIVO ESPECIFICO

Revision de la politica retributiva de la entidad y estudio de la |
situacion de satisfaccion de las personas trabajadoras.

' DESCRIPCION DE LA
' MEDIDA

Con el fin de evitar la desactualizacion logica con el paso del |
tiempo de las valoraciones de puestos de trabajo, asi como de |

la clasificacion profesional, anualmente, al realizar el Registro |

Retributivo en base a la VPT, CIMNE llevara a cabo una revision
con los objetivos de: |

Revision de la clasificacién Profesional para que no se
incluyan personas con funciones y responsabilidades
desiguales en un mismo puesto y nivel

Considerar en la VPT otros factores que pueden incidir,
directa o indirectamente, en el puesto como las
medidas de conciliacion que tenga la entidad,
posibilidades o dificultades para teletrabajar o

promocionar que tenga ese puesto o exigencia de ‘
disponibilidad. |
En cuanto a la perspectiva de género, profundizar mas |
en este analisis, de tal forma gue se puedan detectar
posibles sesgos inconscientes de género.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

| Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de RRHH

TEMPORALIZACION

Anualmente

1*" semestre de cada afio de
vigencia del plan de igualdad

| INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Registro salarial actualizado
Deteccidn de brechas .
Revision de la VPT y clasificacion profesional en base a |
los resultados del informe del Registro

Medidas llevadas a cabo en base a los resultados del

informe

Ceec\\o>
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 | c I M N E =

™ EXCELENCIA
. SEVERO
OCHOA

Elaboracion del préximo registro retributivo en base a niveles resultantes de la |
Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT) de igual valor con perspectiva de |
género y analizar los posibles desequilibrios retributivos entre la plantilla
masculina y femenina total y por niveles.

OBIJETIVO ESPECIFICO

trabajo.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

El registro retributivo correspondiente a los datos salariales
referentes al periodo comprendido entre enero y diciembre de
cada afio, se realizara en base a las categorias que se definan en
la elaboracidn del sistema de valoracion de puéstos de trabajo |
de igual valor.

|
|
|
Garantizar el principio de igualdad salarial y de condiciones de ‘
i
!
1
|
|
|

GRUPO DESTINATARIO

‘Tota[idad de la plantilla

RECURSOS -

Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

RRHH | '

TEMPORALIZACION

1¥" semestre de cada afio de |

Puntual CALENDARIO
untua CALENDARI vigencia del plan de igualdad

EVALUACION

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y|

= Realizacion del registro retributivo (si/no). .
‘= Utilizacién de las categorias recogidas en el sistema de |

valoracidon de puestos de trabajo de igual valor (si/no). |
= Realizacion del informe justificativo de brechas (si/no).

LuTm Cﬁbu\\ B
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 c I M N E J

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Divulgacién del protocolo e impulso de medidas de sensibilizacion y formacién
en la materia. Incorporacion en acogida personal.

. Garantizar un entorno laboral seguro vy libre de situaciones de
OBIETIVO ESPECIFICO .
acoso sexual y por razon de sexo.

Realizacion de una campafia de difusion a través de los medios
de comunicaciéon que considere el centro del Protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de
5exo.

La difusion incluira el documento completo del Protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razon de

DESCRIPCION DE LA | €%

MEDIDA Se informard igualmente de los canales y procedimientos de
denuncia definidos en el Protocolo de Acoso Sexual y/o por
Razon de Sexo y de las personas responsables del protocolo, a
las que se debera acudir en caso de necesitar ampliar
informacién y/o articular el protocolo.

El protocolo se incluira también en el protocolo de acogida para
las nuevas incorporaciones.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS Los propios del centro

PERSONAS RESPONSABLES | RRHH y comunicacion

, Puntual y 2024
TEMPORALIZACION CALENDARIO
recurrente

= Realizacion de la difusidn (si/no).
INDICADORES DE * N.2 de canales de comunicacion empleados.
o : ; . o
SEGUIMIENTO v = N.2 de personas trabajadoras que reciben la informacion
A LLIAE O desagregada por sexo.
= % de personas trabajadoras que reciben la informacion
desagregada por sexo.

51
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 C I M N E @

') EXCELENCIA
" SEVERO
OCHOA

farmacin especifica para (a persona referente/s defl Protocolo para (@
prevenciony el abordaje de situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.

. > Sensibilizar y formar a la plantill i
OBJETIVO ESPECIFICO | ry fo a la plantilla en materia de acoso sexual y
por razén de sexo

Imparticién de formaciones a la Comisién Instructora de CIMNE
para sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, asi como para proporcionar las herramientas
necesarias para detectar y actuar ante una situacion de acoso
desde su posicion en la Comision Instructora.

Esta formacion incluird, al menos, los siguientes contenidos:

e Definicidon y explicacién del acoso sexual y el acoso por

DESCRIPCION DE LA razén de sexo.

MEDIDA e Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o por
razén de sexo.

e Elacoso en el ambito digital.

e Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Prevencion y gestion del dacoso sexual y/o por razén de
sexo.

Tras la realizacién de la formacién, las personas formadas

cumplimentaran una encuesta de satisfaccion.

GRUPO DESTINATARIO Personas responsables del protocolo de la entidad

RECURSOS Presupuesto plan formacion

PERSONAS RESPONSABLES | RRHH

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 2023

e Pildora formativa especializada en acoso (deteccidn e
intervencion) realizada

DE .
A ORED e N.2 de personas (desagregada por sexo) destinatarias y
SEGUIMIENTO Y iy
: que finalmente participan
EVALUACION -

e Informe andnimo de satisfaccién y utilidad de la
formacion. -
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 C I M N E ;}

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Elaboracion y difusion de una Guia o Manual de Buenas Practicas en la
Comunicacion, que incluya usos de lenguaje no sexista y cuidado de las
imagenes no estereotipadas.

OBJETIVO ESPECIFICO Fomentar una comunicacion inclusiva y no sexista.

Como forma de homogeneizar el compromiso con la igualdad
de la entidad, se creara un Manual o Guia de Buenas Practicas
en la Comunicacion. En ella se estableceran las estrategias
comunicativas del centro, instando a la plantilla a visibilizar a
DESCRIPCION DE LA | las mujeres a través del lenguaje y de unas imagenes inclusivas
MEDIDA y no estereotipadas.

Posteriormente, se difundira a toda la plantilla, utilizando los
canales de comunicacién internos de la entidad; asi como se
procedera a analizar y adaptar todo el lenguaje e imagenes
utilizadas en todos los medios de comunicacion.

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla del centro.

RECURSOS Presupuesto plan igualdad

PERSONAS RESPONSABLES | Comunicacion

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO | 2024

¢ Manual o guia elaborado.

: e Difusion realizada a la plantilla, en cada uno de los
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

centros.
e Medios utilizados para la difusion.
e N2de documentos e imégenes revisadas y adaptadas a

una comunicacion inclusiva y no sexista.
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE®

1) EXCELENCIA
" SEVERO
OCHOA

Difusion a toda la plantilia del Plan de (gualdad.

OBIETIVO ESPECIFICO

difusion  del

externamente.

Hacer plan de igualdad internamente/

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Puesta a disposicion de la plantilla del documento integro del
Plan de Igualdad para su consulta.

Este documento estara disponible de forma virtual a través de
los canales de comunicacién empleados habitualmente.

De forma complementaria se recomienda elaborar material de
difusién del Plan de Igualdad que incluya, al menos, un
pequefio resumen del mismo (a modo de ejemplo: elaboracién
de un folleto informativo que contengan las principales
medidas del Plan de Igualdad) y la via de contacto con las
personas que conforman la Comisién de Seguimiento.

Este material podrd ser utilizado para su difusién interna vy
externa.

GRUPO DESTINATARIO

Toda la plantilla.

RECURSOS Los propios del centro
PERSONAS RESPONSABLES | RRHH y Comunicacién -
; | Después de la aprobacién
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO
del Plan de Igualdad
» N2 de personas trabajadoras que reciben la informacién,
desagregado por sexo.

INDICADORES DE | « % de la plantilla que recibe la informacién, desagregado por
SEGUIMIENTO Y sexo.
EVALUACION e N2 de canales de comunicacion utilizados.

» Elaboracién material de difusién (si/no).
e Difusién del material (si/no).

2 .“
K aten Cosa\as
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE®

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Realizacién de una charla divulgativa sobre como incorporar la perspectiva de |

género en la investigacion

OBJETIVO ESPECIFICO

Introducir la perspectiva de género en la investigacion y
actividades que se realizan en CIMNE

DESCRIPCION LA

MEDIDA

DE

Con el objetivo de hacer de la perspectiva de género una vision
transversal, se llevard a cabo una charla divulgativa sobre como
incorporar la misma al sector de la investigacion.

la charla se realizarda a la totalidad de la plantilla v,
posteriormente, se realizara una encuesta de satisfaccién en la
que se pregunte a las personas del CIMNE si hubieran incluido
algin tema adicional.

Se realizara también un informe de conclusiones.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla y especialmente las trabajadoras del
centro

RECURSOS

Presupuesto formacion

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de RR.HH.

TEMPORALIZACION

CALENDARIO 2023

Anual

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

s Charla realizada: si/no

= N2 de canales utilizados

= Encuesta de satisfaccion a la plantilla
= [nforme de resultados anual

Kaep  Cosallas
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

CIMNE®

EXCELF.NCIA
4 OCHOA

Participacion en (as actividades def Dia de la mujer y a nifa en (a ciencia
(11/02) organizadas por el BIST, la bienal de ciencia u otras entidades

OBIETIVO ESPECIFICO

Despertar vocaciones cientificas y divulgar la ciencia generada
por mujeres en CIMNE

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Dar mas visibilidad a las mujeres que se dedican al ambito de Ia
ciencia para atraer talento femenino al sector

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla y especialmente las trabajadoras del
centro

EVALUACION

RECURSOS Los propios del centro

Comunicacién
PERSONAS RESPONSABLES

. Anualmente (los 4

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO .

‘ . afos)
INDICADORES DE = N2 de actividades en las que se ha participado.
SEGUIMIENTO Y = Encuesta de satisfaccion

= |nforme de resultados anual

Kaven Cuoi\us
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) EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

| Publicacién de la mujer en la ciencia (11 febrero)

OBJETIVO ESPECIFICO
por mujeres en CIMNE

Despertar vocaciones cientificas y divulgar la ciencia generada

también tienen lugar

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Comunicar que la ciencia es una materia en donde las mujeres

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla y especialmente las trabajadoras del

centro
RECURSOS Los propios del centro

Comunicacién
PERSONAS RESPONSABLES

- Anual te (los 4
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIQ | ~Mualmente (los
afos)
= N2 de publicaciones realizadas.
INDICADORES DE = N2 de canales utilizados
SEGUIMIENTO Y ® Encuesta de satisfaccion a la plantilla
EVALUACI()N = |nforme de resultados anual
57
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&% EXCELENCIA
.~ SEVERO
Y, OCHOA

Realizacion de actividades de divulgacion cientifica en centros escolaras

v

OBJETIVO ESPECIFICO

Visibilizar la presencia de mujeres en areas de tradicidon
masculina. ' ]

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el objetivo de difundir y promover el acceso de las mujeres
a las areas de investigacion més masculinizadas, mostrar que
las mujeres pueden acceder a este sector

Totalidad de la plantilla y especialmente las trabajadoras del

GRUPO DESTINATARIO

centro
RECURSOS Los propios del centro

Comunicacién
PERSONAS RESPONSABLES
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO | Anualmente (los 4 afios)
INDICADORES DE = N2 de actividades de divulgacion realizadas.

; ] o 1li
SEGUIMIENTO Y N2 de canales u’Flllzad_czs :
= = Encuesta de satisfaccion a la plantilla
e = |nforme de resultados anual
58
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CIMNE®

) EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Creacion de una campafa de comunicacion visualizando a las mujeres
cientificas de CIMNE

OBJETIVO ESPECIFICO

Despertar vocaciones cientificas y divulgar la ciencia generada
por mujeres en CIMNE

DESCRIPCION  DE

MEDIDA

LA

Con la finalidad de incentivar la promocion de las mujeres y la
incorporacion de mujeres al sectory al centro, se publicaran en
los diferentes canales con los que cuente la organizacién
(plataforma, newsletter, intranet, etc.) informaciones de
mujeres cientificas en CIMNE y en el sector en general. De esta
forma, las trabajadoras conoceran referentes en el sector que
les pueden motivar a buscar acceder a los mismos, fomentando
la promocion y atraccion femenina.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla y especialmente las trabajadoras del
centro

RECURSOS

Los propios del centro

PERSONAS RESPONSABLES

Comunicacion

TEMPORALIZACION

Indicar en qué momento del
Anual CALENDARIO

afno

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION

= N2 de publicaciones sobre mujeres referentes.

= N2 de canales utilizados para la campafia de difusion.
= Encuesta de satisfaccion a la plantilla

= |nforme de resultados anual

Kave n C t.h'i\\ /&)

58



9. CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

NEDIDA

Geacién de una politica de seleccion basada en los principios del Open Transparent and Merit Based

Fs cruitment.

Inalizar desagregadamente los datos de los procesos de seleccidn en base a la participacion de mujeres y
hombres ‘

Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucién de las contrataciones realizadas desagregadas por
SEXO.

Formacion con médulos especificos en Igualdad de oportunidades a los responsables de Recursos Humanos
due estén implicados de una manera directa en la contratacién, formacion, promocién e informacion de los
trabajadores y trabajadoras y a la comisién de seguimiento

Analizar anualmente los datos de balance del plan formativo de forma desagregada por sexo

Crear un procedimiento de promocion estandar libre de sesgos de género.

Revisar con perspectiva de género el protocolo y manual de prevencion de riesgos.

Promocion de programas de liderazgo femenino en PDL.

Pblicacién trimestral en clave de género a nivel interno y/o externo (relacionada con accién n2 25)

oo Caoalis
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£ EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

Revisar con perspectiva de género el protocolo y manual de prevencién de riesgos.

10

1 Crear una politica de desconexion digital
Elaborar programas de formacién en gestion emocional para toda la plantilla que incluya una perspectiva de

12 | género (temas psicosociales, tratamiento del estrés, autoestima, y desarrollo de las competencias
transversales).

13 | Crear un documento que recoja las medidas de conciliacion disponibles y difundirlo

14 | Realizacion de un seguimiento anual sobre el uso de las medidas de conciliacién y sistematizar su recogida.
Incorporar reuniones y formaciones dentro de horario laboral y dentro de las instalaciones o via online.

15

- Revision de los criterios de adjudicacién del complemento salarial de “Mejora Voluntaria” con el objetivo de
analizar si estan beneficiando a un sexo en detrimento del otro.

17 Revisar anualmente las valoraciones de los puestos de trabajo y el informe VPT, en base al registro
retributivo. _
Elaboracion del proximo registro retributivo en base a niveles resultantes de la Valoracién de Puestos de

18 | Trabajo (VPT) de igual valor con perspectiva de género y analizar los posibles desequilibrios retributivos
entre la plantilla masculina y femenina total y por niveles

o Divulgacién del protocolo e impulso de medidas de sensibilizacidon y formacion en la materia. Incorporacién
en acogida personal.

o Formar a la persona o personas referente/s del Protocolo para la prevencion y el abordaje de situaciones de
acoso sexual y/o por razén de sexo.
Elaboracion y difusion de una Guia o Manual de Buenas Prdcticas en la Comunicacién, que incluya usos de

21 | lenguaje no sexista y cuidado de las imagenes no estereotipadas.

61
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 C I M N E ’

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

10.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
Teniendo en cuenta que el plan de igualdad es un documento flexible con un fin, y que consta
de: medidas, responsables, indicadores, y temporalidad; todo lo dispuesto en este documento
podr4 ser modificado por decisién de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en caso

de:

= Detectar errores en el entendimiento o la implantacion de la medida, que impidan
su uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma.

= No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del
impacto.

= Que la entidad elimine el puesto designado como responsable de una medida, y
sea necesario buscar otro que pueda suplir las mismas competencias.

= Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o por el contrario,

demasiado extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente.

Para dichos cambios, se convocara una reunion para el debate y se seguira el procedimiento de
votaciones recogido en el reglamento de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la
entidad. En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusién a toda

la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran reflejadas en el acta de
reunién, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracién de proximos planes con el fin de mejora

de los mismos.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al contenido y/o
distribucién de este documento, se debera modificar para cumplir con las obligaciones

pertinentes en el plazo que la normativa designe.

SOLUCION DE CONFLICTOS Y DISCREPANCIAS EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En caso de discrepancias entre los miembros de la Comision de seguimiento, las
medidas/acuerdos seran adoptadas por mayoria de sus miembros. Si no se consiguiesen las
mayorias necesarias, y en caso de discrepancia grave, la comision de igualdad acudira a 6rganos

de solucion auténoma de conflictos laborales para resolverlo.

63
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[} EKCE].ENCIA
€ Schon

11.COMPQASICION Y FUNCIONAMIENTO OE LA COMISION U ORGANO
PARITARIO ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION PERIODICA DE LOS PLANES DE IGUALDAD

La Comisi6n de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad estara conformada por:

NOMBRE Y APELLIDOS CARGO EN LA ENTIDAD PARTEESI'::"T:;:[/)PARTE J
Claudio Zinggerling Research Engineer Parte entidad |
KarenCasallas  PhDStudent "parte entidad
JavierMora  Assistant Professor ~~ Parteentidad
Alessandra DiMariano ~ StaffScientist ~ Parteentidad
Irene Martinez ~ Recursos H Humanos  Parte entidad
Réquéi Cuesta R T ¥ ' Parte social

Sus funciones y funcionamiento quedan definidas en el punto 12 del presente Plan de lgualdad.
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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026 c IM N E 9

EXCELENCIA
SEVERO
OCHOA

12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
El sistema de seguimiento de los Planes de Igua[dad queda recogido en la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres hombres, y su modificacion posterior
mediante el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, asi
como en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad v su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y

deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
Concretamente, el articulo 46 de Ley de Igualdad establece que:

“Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.”

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira comprobar el grado de
consecucion de los objetivos propuestos para cada medida, asi como conocer el proceso de
desarrollo, con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, o corregir posibles

desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira la revision de las practicas en funcion de sus
resultados, de cara a facilitar el cumplimiento de los objetivos generales del Plan.
Responsables del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan constituirse en Comision de
Seguimiento, que se encargara de interpretary evaluar el grado de cumplimiento de las acciones

desarrolladas.

Funciones de la Comision de Seguimiento

e Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de lgualdad.

e Supervision de la ejecucion del Plan.

e Recopilacion e interpretacion de la informacidén obtenida a través de las diferentes
herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

e Valoracion del impacto de las acciones implantadas.
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EXCELENCIA
OCHOA

¢ Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi

como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso del centro con la

lgualdad de Oportunidades.

Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento

e Reunirse, como minimo, semestralmente y siempre que lo consideren necesario en
fechas extraordinarias, previa justificacién por requerimiento de alguna de las partes.

® Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as en caso de producirse, a fin de

analizarlas y proponer soluciones.

Seguimiento

La informacidn recogida se plasmara en informes semestrales. Los informes haran referencia a
la situacion actual de CIMNE y la evolucién que han experimentado con la puesta en marcha y

desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad, a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccién para su conocimiento y valoracién de los

logros y avances de la entidad en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y

hombres en su gestion.

Evaluacion

Tal y como se establece en el articulo 9.6 del Real Decreto 901/2020, se realizard, al menos, una
evaluacion intermedia y otra final, dentro de los tres Gltimos meses de vigencia del Plan, asi

como cuando sea acordado por la Comisién de Seguimiento.

Para la evaluacion se contard con los instrumentos necesarios para la recogida y andlisis de la
informacién, siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra
documentacion que la Comisién de seguimiento considere necesaria para la realizacién de la

evaluacion.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en Barcelona,

a 20 de diciembre de 2022.
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