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PRÒLEG 
 

Carta del Director de l’ICP 

 
Un dels principals reptes als quals em vaig haver d’enfrontar després d’assumir la 

direcció de l’ICP a finals d’abril de 2017 fou la necessitat d’implementar en la nostra 
institució l’Estratègia de Recursos Humans per personal Investigador (HRS4R) de la Unió 
Europea, que es fonamenta en una quarantena de principis recollits en la Carta i el Codi 
per personal Investigador de la Unió Europea, publicats el 2005. Es tracta de tota una 
sèrie de principis que l’ICP va assumir com a propis a finals de 2016 i que, malgrat estar 
pensats només per personal investigador, en la seva gran majoria són extensibles a tota 
la plantilla d’un centre de recerca com el nostre.  

Durant el 2017 es va dur a terme una Anàlisi de Deficiències de l’ICP pel que fa a 
l’aplicació d’aquests principis, com a pas previ a la confecció del corresponent Pla d’Acció 
per assolir-ne la plena implementació. Pel que fa al principi d’igualtat entre dones i 
homes, aquesta anàlisi va fer palès que, malgrat tenir una proporció força equilibrada 
en el conjunt del centre, hi havia un marcat biaix pel que fa als llocs de treball de major 
responsabilitat i, sobretot, les posicions executives i òrgans de decisió, en detriment de 
les dones. Segons aquest principi de la Carta i Codi per Personal Investigador, 
l’assoliment d’un equilibri entre dones i homes a tots els nivells de la jerarquia s’hauria 
de basar en una política d’igualtat d’oportunitats durant la contractació i durant tots els 
estadis de la carrera investigadora. Una política que a l’ICP considerem cal fer extensiva 
a tot el personal, tant acadèmic com no acadèmic.  

Per tal de posar fil a l’agulla i començar a corregir aquesta situació esmentada més 
amunt, i garantir la igualtat d’oportunitats i una adequada gestió de la diversitat en la 
nostra institució, en el Pla d’Acció de l’HRS4R de l’ICP inclogué diverses mesures que 
pivotaven al voltant de l’establiment, a principis de 2018, d’un Comitè de No-
Discriminació (CND), el qual havia d’implementar tota una sèrie de mesures. Sobre la 
base d’aquest Pla d’Acció, el març de 2018 la Unió Europea va concedir a l’ICP el Guardó 
d’Excel·lència en Recursos Humans per a la Recerca. Lluny d’haver assolit l’objectiu, això 
no va representar sinó el tret de sortida cap a la implementació de totes aquestes 
mesures.  

Em complau enormement que el primer d’aquests documents finalment vegi la llum, 
i que a més ho faci dins del termini previst inicialment. Aquest Pla d’Igualtat 
d’Oportunitats i Gestió de de la Diversitat de l’ICP cerca assolir un doble objectiu: en 
primer lloc, vetllar per la igualtat d’oportunitats en la nostra institució, independentment 
de l’origen ètnic o geogràfic, el gènere, l’orientació sexual, les creences religioses i 
opinions polítiques, les diversitats funcionals, l’edat, o qualsevol altra circumstància 
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personal o social; en segon lloc, i més concretament, pretén promoure un major equilibri 
pel que fa a la representació de dones i homes, no només de manera immediata en els 
nostres comitès de selecció i avaluació, sinó també a mitjà termini en els òrgans de 
supervisió, gestió i presa de decisions de l’ICP.  

Vull agrair l’enorme esforç que han esmerçat en aquest document totes les persones 
del CND, tant actuals com pretèrites, i molt especialment la seva Presidenta. És el meu 
desig que aquest document no resti acumulant pols en una lleixa, sinó que esdevingui 
una eina viva que ens ajudi a tots plegats (personal investigador, personal tècnic, i 
estudiants de l’ICP) a reflexionar sobre el nostre propi comportament, a corregir actituds 
inadequades, i que, en definitiva, contribueixi no només a conscienciar sinó també a 
millorar les condicions de treball a la nostra institució. Aquest manual no és una fi en si 
mateix, no és la solució al problema. Però sí que, des de la nostra perspectiva, representa 
una passa endavant, modesta però alhora fonamental i imprescindible, cap a un entorn 
de treball i, en definitiva, una societat més justa.  

Així doncs, animo a tot el personal del centre no només a llegir el manual, sinó també 
a reflexionar sobre el seu contingut. Us convido a discutir-lo entre vosaltres, a 
qüestionar-lo, a proposar les esmenes i millores que considereu pertinents, però també 
us invito a fer autocrítica. Tots tenim prejudicis i biaixos, i jo el primer. Però el primer pas 
per començar a intentar corregir-los no és altre que prendre’n consciència. En aquest 
sentit, no vull deixar de fer explícit el nostre compromís amb la lluita feminista en favor 
de l’equiparació no només de drets, sinó també d’oportunitats, entre homes i dones—
aquestes últimes tradicionalment, i encara a dia d’avui, injustament menystingudes 
també en l’àmbit de la recerca.  

En conclusió, felicito l’equip del CND per la feina feta i els demano que a partir d’ara 
vetllin pel seu adequat compliment i treballin a favor de la seva progressiva 
implementació. Desitjo que en aquesta tasca comptin amb la col·laboració de tot el 
personal de la casa, i aprofito l’avinentesa per reiterar el ferm compromís de la direcció 
de l’ICP pel que fa a la necessitat de garantir una adequada gestió de la diversitat, i molt 
especialment la igualtat d’oportunitats entre totes les persones.  

 
 

David M. Alba 
Director de l’ICP 
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1. INTRODUCCIÓ 

 
1.1. Justificació 

 
L’Institut Català de Paleontologia Miquel Crusafont (ICP) és un centre sense ànim de 

lucre dedicat a la recerca en paleontologia de vertebrats i la conservació i la disseminació 
del patrimoni paleontològic al més alt nivell internacional. L’ICP està establert com una 
fundació pública amb un Patronat compost per la Generalitat de Catalunya i la 
Universitat de Barcelona (UAB). L’ICP també és part d’I-CERCA (Institució CERCA – 
Centres de Recerca de Catalunya, Generalitat de Catalunya) i un centre de recerca 
universitari de la UAB.  

El 28 de març de 2018, l’ICP va rebre el guardó "HR Excellence in Research” que 
reflecteix el compromís del centre amb les polítiques i pràctiques de l'Estratègia de 
Recursos Humans per al Personal Investigador (HRS4R, per les seves sigles en anglès) en 
línia amb el Charter for Researchers i el Code of Conduct for the Recruitment of 
Researchers de la Unió Europea. 

La millora i el desenvolupament de l’anterior pla d’igualtat de l’ICP és una de les 
tasques previstes en el Pla d’Acció de l’HRS4R. El personal de l’ICP (investigador, tècnic 
i administratiu) en sentit ampli incloïa, el desembre de 2019, unes 80 persones, entre 
les quals hi ha no només el personal en plantilla, sinó també el personal funcionari 
adscrit de la Generalitat de Catalunya i d’ICREA, així com personal investigador associat 
o col·laborador. L’ICP evidencia una menor presència de dones en la composició del 
personal de les diverses àrees i departaments, especialment en els càrrecs de més 
responsabilitat. Aquesta és una situació comuna en els centres de recerca, tal com 
mostren, per exemple, les estadístiques sobre convocatòries públiques: la incorporació 
d’homes al sistema de recerca català és constantment més del doble de la de dones 
entre el 2004 i el 2016 segons el portal de transparència de la Generalitat de Catalunya.  

Davant d’aquesta realitat i conscient del problema social que comporta, el 28 de 
febrer de 2015, l’ICP aprovà el seu primer Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la 
Diversitat1 amb l’objectiu de garantir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, i 
assegurar els canals i mecanismes necessaris per al desenvolupament de les carreres 
professionals lliures d’assetjament, d’intimidació i de discriminació per raó de sexe, 
origen, orientació sexual, religió o altres.  

                                                        
1 L’article 46.1 de la Llei Orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes 
defineix el Pla d’Igualtat com un conjunt ordenat de mesures adoptades després de realitzar un diagnòstic 
de situació, tendents a arribar en l’empresa a la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes. 
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L’ICP confia en l’aplicació d’una cultura científica amb perspectiva de gènere, 
feminista i interseccional2, sensible a la diversitat en tots els seus sentits: individual i 
social, estructural, institucional i política. Per assolir aquesta cultura científica es 
requereix transparència, responsabilitat i monitoratge en la presa de decisions, 
l’avaluació i la contractació. Per això es va considerar com una necessitat ineludible 
millorar l’anterior Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat i implementar 
noves mesures que generin les condicions i les estructures necessàries perquè la igualtat 
d’oportunitats sigui real i efectiva.  

 
1.2. Metodologia 

 
El present Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat s’ha elaborat seguint 

les directrius que estableix la Direcció General d’Igualtat (Departament de Treball, Afers 
Socials i Famílies de la Generalitat de Catalunya) a través de la plataforma per a la 
elaboració de plans d’igualtat3 i el “Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la 
empresa”4 editat per el Instituto de la Mujer (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales 
del Gobierno de España).  

L’estructura d’aquest Pla inclou la diagnosi del punt de partida, la definició dels 
principis i els objectius, el disseny i calendari de les accions a implementar, i els 
mecanismes de seguiment i avaluació. Finalment, s’ha considerat necessari incloure un 
glossari de termes relacionats amb la no-discriminació i la gestió de la diversitat amb la 
voluntat no només d’aclarir alguns conceptes que s’utilitzen en el pla, sinó també amb 
un esperit pedagògic. Com queda ben palès al Pròleg, la Direcció de l’ICP es compromet 
fermament amb els principis del present Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la 
Diversitat i a lluitar per dur-ne a terme la plena implementació. 

 
1.3. Comitè de No-Discriminació 

 
El Comitè de No-Discriminació (CND) és un òrgan de caràcter consultiu de l’ICP que 

va ser constituït el mes de febrer de 2018. La seva funció és l’establiment d’un grup de 
diagnosi i gestió de qualsevol conflicte derivat de situacions de desigualtat i 
discriminació que es donin o es puguin donar entre el personal del centre. A aquest 
efecte, el present CND haurà de servir de pont entre el personal del centre, susceptible 
de patir aquestes situacions, i el Comitè de Direcció de l’ICP, capaç i determinat a 
resoldre-les.  

                                                        
2 Vegeu Glossari. 
3 https://treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/plans/. 
4 http://www.inmujer.gob.es/servRecursos/formacion/materiales/manualPlanIgualdad.htm. 
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En termes generals, les funcions atribuïdes al CND són les següents:  

• El foment de la igualtat entre dones i homes mitjançant la proposta de mesures al 
Comitè de Direcció per a la millora del funcionament intern del centre amb relació a 
les polítiques de no-discriminació des d’una perspectiva interseccional. 

• La prevenció d'incidències relacionades amb qualsevol tipus de discriminació al 
centre, així com la supervisió i el seguiment de la seva gestió.  

• El monitoratge de la contractació de personal a través dels mecanismes previstos en 
el protocol de contractació de l’ICP. 

• L’elaboració del nou "Pla d'Igualtat d'Oportunitats i Gestió de la Diversitat", així com 
l’avaluació i el seguiment dels seus resultats per a la implementació dels canvis 
necessaris.  

En el moment de la redacció d’aquest document, la composició del CND és la següent:  

• Presidència: Xènia Aymerich. Cap de l’Àrea de Conservació i Preparació.  
• Vice-presidència: Judit Marigó. Investigadora postdoctoral del Grup de Recerca en 

Paleoprimatologia i Paleoantropologia.  
• Secretaria: Pere Figuerola. Cap del Departament d‘Outreach i Comunicació.  
• Vocalia: Manuel Fernández. Tècnic del Grup de Recerca en Evolució de la Història 

Vital.  
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2. SITUACIÓ DE PARTIDA I DIAGNOSI 
 

Amb l’objectiu d’analitzar la situació actual i detectar les mancances pel que fa a la 
igualtat d’oportunitats a l’ICP, d’una banda, s’ha realitzat el diagnòstic següent, que 
comptabilitza les proporcions de dones i homes segons diferents paràmetres. D’altra 
banda, s’ha preguntat al personal la percepció sobre diferents aspectes relacionats amb 
la gestió de la diversitat. Tot i que per obtenir una fotografia detallada de la situació es 
podrien haver inclòs altres indicadors, el CND considera que les dades recollides 
proporcionen una visió general força acurada de la realitat actual i permeten establir 
mesures concretes per revertir les mancances detectades.  

 

2.1. Organigrama 
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El personal de l’ICP en plantilla o adscrit està format per unes 60 persones (personal 
investigador, tècnic i administratiu) a data de desembre de 2019. Estan organitzades en 
àrees i departaments segons es mostra en l’organigrama següent. L’organigrama 
detallat actualitzat està disponible en aquest enllaç: 
http://www.icp.cat/attachments/transparencia/ICP_Organization_Chart.pdf.  

 
2.2. Personal segons vinculació 

 
El personal de l'ICP es pot subdividir en personal sensu stricto i personal investigador 

associat i col·laborador. El primer grup inclou principalment personal amb una relació 
contractual amb l’ICP, ja sigui amb caràcter permanent (amb contracte indefinit) o 
temporal. Tanmateix, una part del personal de l’ICP no té una relació laboral amb el 
centre, sinó que hi és adscrit a partir d’altres entitats, concretament la Generalitat de 
Catalunya (en el cas dels funcionaris públics) o la Institució Catalana de Recerca i Estudis 
Avançats (ICREA). El personal investigador associat i col·laborador tampoc no té una 
relació laboral amb l’ICP, sinó un acord escrit o verbal (respectivament) d’afiliació. En 
aquestes categories no s’hi inclou personal voluntari, el personal investigador visitant, 
l’alumnat de màster i batxillerat, ni el personal en pràctiques o col·laborador puntual.  

Al mateix temps, el personal de l'ICP es pot dividir en personal acadèmic 
(investigador) i no acadèmic. En sentit ampli, el primer inclou el personal investigador 
permanent i temporal, així com personal investigador associat i col·laborador. El 
personal no acadèmic inclou personal tècnic de suport a la recerca, així com personal 
amb responsabilitats executives, de gestió i/o administratives (Taula 1).  

 
Taula 1. Relació de dones i homes del personal de l’ICP segons vinculació. Dades extretes 
de l'organigrama actualitzat a desembre de 2019 

PERSONAL SEGONS VINCULACIÓ DONES HOMES 

Personal investigador 5 20 
Personal investigador associat 3 16 
Personal col·laborador 2 4 
Personal no-acadèmic 16 17 
TOTAL 26 57 

 
2.3. Personal segons jerarquia executiva 

 
L’ICP té quatre òrgans de govern: el Patronat; la Comissió Delegada; la Direcció; i la 

Gerència. A més, compta amb dos òrgans assessors consultius. La jerarquia executiva i 
directiva de l’ICP (Taula 2) s’organitza tal com es descriu a continuació:  
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• Patronat: És el màxim òrgan de direcció, administratiu i representatiu de l’ICP, sense 
perjudici que algunes de les seves funcions puguin ser delegades en altres òrgans. 
Està format per cinc persones, dues permanents i tres designades. Tres són de la 
Generalitat de Catalunya (60%) i dos de la UAB (40%). Els membres permanents són 
la persona responsable de la conselleria de la Generalitat de Catalunya competent 
recerca i el/la Rector/a de la UAB (actualment, la Dra. Margarita Arboix Arzo). Els 
tres membres designats són el/la Secretari/ària d'Universitats i Recerca de la 
Generalitat de Catalunya (actualment, el Dr. Francesc Xavier Grau Vidal), el/la 
Director/a General de Recerca de la Generalitat de Catalunya (actualment, el Dr. 
Joan Gómez-Pallarès) i un/a vicerector/a de la UAB (actualment, el Dr. Armand 
Sánchez Bonastre).  
§ Comissió delegada: Designada pel Patronat per delegar algunes de les seves 

funcions. Generalment està formada pel Director/a General de Recerca de la 
Generalitat de Catalunya i un/a vicerector/a designat per la UAB.  

§ Consell Científic Assessor: Designat pel Patronat, és un òrgan consultiu sobre les 
activitats científiques de l’ICP. Actualment inclou: el Prof. José Luis Sanz 
(Universidad Autónoma de Madrid, Espanya; president), el Dr. Clément Zanolli 
(Universitat de Burdeus, França), el Prof. Jorge Morales (Museo Nacional de 
Ciencias Naturales-CSIC, Espanya), la Prof. Betriz Azanza (Universitat de 
Saragossa, Espanya), el Prof. David Pilbeam (Universitat de Harvard, EUA), el 
Prof. Lorenzo Rook (Universitat de Florència, Itàlia) i la Prof. Anusuya Chinsamy 
(Universitat de Ciutat del Cap, Sud-ÀFrica).  
Ø Direcció: Dr. David M. Alba (Director).  

ü Direcció científica: Dr. David M. Alba (Cap del Dept. de Recerca).  
ü Gerència: Enric Menéndez (Gerent).  
ü Comitè de Direcció: Direcció (Dr. David M. Alba), Gerència (Enric 

Menéndez), Cap del Departament d’Outreach i Comunicació (Pere 
Figuerola), i Cap del Departament de Suport a la Recerca i Serveis Externs 
(David Basanta).  

 

Taula 2. Relació de dones i homes segons jerarquia executiva. Dades extretes de 
l'organigrama actualitzat a desembre de 2019. 

PERSONAL SEGONS JERARQUÍA EXECUTIVA DONES HOMES 

Patronat 1 4 
Consell Assessor Científic 2 5 
Comitè de Direcció 0 4 
TOTAL 3 13 
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El personal de l’ICP està organitzat en quatre departaments (un d’acadèmic i tres no-
acadèmics) que són: el Departament de Recerca, el Departament de Gerència i Recursos 
Humans, el Departament de Suport a la Recerca i Serveis Externs i el Departament 
d’Outreach i Comunicació dels que en depenen les següents àrees (Taula 3):  

• Departament de Recerca: Dr. David M. Alba (Cap del Dept.).  
§ Àrea de Recerca del Mesozoic: Dr. Àngel Galobart (Cap d’Àrea). 

Ø Grup de Recerca d’Ecosistemes dels Dinosaures: Dr. Àngel Galobart (Cap de 
Grup).  

§ Àrea de Recerca de Paleobiologia Evolutiva: Dra. Meike Köhler (Cap d’Àrea). 
Ø Grup de Recerca en Evolució de la Història Vital: Dra. Meike Köhler (Cap de 

Grup).  
Ø Grup de Recerca en Paleobiologia Computacional: Dr. Josep Fortuny (Cap de 

Grup júnior).  
§ Àrea de Recerca del Cenozoic: Dr. David M. Alba (Cap d’Àrea). 

Ø Grup de Recerca en Paleobiodiversitat i Filogènia: Dr. David Alba (Cap de 
Grup).  

Ø Grup de Recerca en Paleoecologia i Biocronologia: Dr. Isaac Casanovas-Vilar 
(Cap de Grup júnior).  

Ø Grup de Recerca en Paleoprimatologia i Paleoantropologia: Dr. Salvador 
Moyà-Solà (Cap de Grup).  

• Departament Gerència i Recursos Humans: Enric Menéndez (Cap del Dept.).  
§ Àrea de Manteniment: Manel Llenas (responsable). 
§ Àrea d’Administració: Mònica Vincent (responsable interina). 

• Departament de Suport a la Recerca i Serveis Externs: David Basanta (Cap del Dept.). 
§ Àrea de Gestió de Col·leccions i Treballs de Camp: Jordi Galindo (Cap d’Àrea).  
§ Àrea de Conservació i Preparació: Xènia Aymerich (Cap d’Àrea).  
§ Àrea de Projectes: David Basanta (Cap d’Àrea).  
§ Àrea de Tecnologia de la Informació: Josep Torres (responsable extern).  

• Departament d’Outreach i Comunicació: Pere Figuerola (Cap del Dept.).  
§ Àrea de Museu: Teresa Esquirol (Cap d’Àrea).  
§ Àrea de Comunicació i Divulgació Científica: Pere Figuerola (Cap d’Àrea).  
§ Àrea d’Arxiu i Documentació: Teresa Requena (responsable).  
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Taula 3. Relació de dones i homes segons càrrec. Dades extretes de l'organigrama 
actualitzat a desembre de 2019. 

PERSONAL SEGONS CÀRREC* DONES HOMES 

Caps de Departament 0 4 
Caps d’Àrees No-acadèmiques 4 5 
Caps d’Àrees Acadèmiques 1 2 
Caps de Grup de Recerca 1 5 
TOTAL 6 16 

* En aquesta taula s’han comptabilitzat tots els càrrecs, independentment de si una mateixa persona 
n’ocupa més d’un.  

 
2.4. Personal segons categoria professional 

 
El personal investigador de l’ICP s’agrupa en les quatre categories d’acord amb la 

European Framework for Research Careers de la Unió Europea (Taula 4):  

• R1 – First Stage Researchers: Investigadors/es predoctorals.  
• R2 – Recognized Researchers: Investigador/es postdoctorals.  
• R3 – Established Researchers: Investigadors/es.  
• R4 – Leading Researchers. Investigadors/es sèniors.  

Al seu torn, les categories professionals del personal no investigador (tècnic i 
administratiu) a l’ICP s’estableixen, depenent de les titulacions acadèmiques, 
experiència i tipus de contracte, en les tres categories següents:  

• T1: Tècnics/ques de nivell inferior.  
• T2: Tècnics/ques de nivell mitjà.  
• T3: Tècnics/ques de nivell superior.  

 
2.5. Personal segons accessibilitat 

 

En aquesta revisió de l’estat de l’ICP envers possibles desigualtats, s’han analitzat 
també les instal·lacions per comprovar possibles mancances i millores per a persones 
amb mobilitat reduïda. Cal destacar que ambdues seus de l’ICP estan adequades, tant a 
l’interior com a l’exterior, per a les persones amb algun tipus de diversitat funcional. 
Actualment, l’ICP no compta amb personal a la seva plantilla amb aquestes limitacions.  
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Taula 4. Relació de dones i homes segons la categoria professional i la seva vinculació 
amb l’ICP. Dades extretes de l'organigrama actualitzat a desembre de 2019.* 

CATEGORIES ACADÈMIQUES 
DONES HOMES 

ICP A&C ICP A&C 

R1 3 2 5 4 
R2 1 2 5 5 
R3 0 1 7 8 
R4 1 0 3 3 
Subtotal 5 5 20 20 
TOTAL  10 40 
CATEGORIES NO ACADÈMIQUES DONES HOMES 

T1 7 8 
T2 8 6 
T3 1 3 
TOTAL  16 17 

* ICP fa referència a personal contractat o adscrit, mentre que A&C fa referència a personal associat o 
col·laborador. 

 

Taula 5. Relació de dones i homes segons país d’origen i la seva vinculació amb l’ICP. 
Dades extretes de l'organigrama actualitzat a desembre de 2019. 

PAÍS D’ORIGEN 
DONES HOMES 

ICP A&C ICP A&C 

Països Catalans 15 1 29 11 
Resta de l’Estat Espanyol 4 1 5 4 
Subtotals 19 2 34 15 

TOTAL 21 49 

PAÍS D’ORIGEN 
DONES HOMES 

ICP A&C ICP A&C 

Itàlia 0 1 2 2 
Alemanya 1 0 0 1 
Països Baixos 0 1 0 1 
Estats Units 1 0 0 1 
Argentina 0 1 0 0 
França 0 0 1 0 
Subtotals 2 3 3 5 

TOTAL 5 8 
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2.6. Personal segons país d’origen 

 

Un altre col·lectiu que val la pena analitzar és el personal estranger de l’ICP, que 
principalment correspon a personal investigador (Taula 5).  

 
2.7. Conciliació de la vida laboral, personal i familiar 

 

L’ICP, com qualsevol altra institució de l’Estat Espanyol, es regeix pel Real Decreto 
295/2009 amb el que es regulen les prestacions econòmiques del sistema de la 
Seguretat Social per maternitat, paternitat, risc durant l’embaràs i la lactància, i pel Real 
Decreto-ley 6/2019 de mesures urgents per la igualtat de tracte i d’oportunitats entre 
dones i homes en els llocs de feina. Pel que fa les mesures que no són d’obligat 
compliment, com la concessió de la reducció de la jornada per compactació del temps 
de lactància o per tenir cura dels infants, a data d’avui l’ICP ha concedit totes les 
sol·licituds que ha rebut del personal. L’ICP facilita la concessió de permisos per malalties 
i defuncions de familiars més enllà del que estricament estableix la legislació vigent.  

El juliol de 2020 el Comitè de Direcció va aprovar la “Normativa interna de regulació 
de la jornada laboral” que aplica una política flexible pel que fa als horaris d’entrada i 
sortida del personal i a la possibilitat de realitzar part de la jornada laboral mitjançant 
teletreball en funció del seu lloc de treball. El personal amb flexibilitat d'horari i els caps 
d'àrea, amb el vistiplau de la persona responsable immediata, i esporàdicament altre 
personal contractat prèvia sol·licitud a la persona responsable de recursos humans, 
podrà realitzar un percentatge de la seva jornada laboral anual de manera no-presencial, 
sempre que això no impliqui un perjudici per a les tasques que li són pròpies, amb 
l'objectiu de permetre una adequada conciliació entre la vida laboral i personal/familiar. 
El percentatge que cada treballador/a podrà realitzar de manera no-presencial estarà 
determinat per les directrius del centre per cada categoria professional o, en el seu 
defecte, pels acords establerts amb la persona responsable immediata. Des de 
l’aprovació del nou “Protocol de contractació” en el marc del HRS4R, aquestes 
condicions estan especificades en els anuncis de feina 

A banda de les reduccions de jornada que corresponguin en funció dels supòsits 
legalment reconeguts, cada persona contractada podrà pactar amb la persona 
responsable de recursos humans reduccions de jornada addicionals (temporals o 
indefinides) per motius personals, amb la conseqüent reducció proporcional del sou. La 
normativa interna també recull els supòsits per demanar permisos no retribuïts i 
excedències (com per exemple, per tenir cura de familiars dependents).  
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2.8. Resultat de l’enquesta al personal 

 

Es va elaborar una enquesta pel personal de l’ICP, formada per 12 preguntes (en 
català i anglès) i resposta de forma anònima, amb l’objectiu d’obtenir informació sobre 
la opinió i percepció del personal respecte les polítiques i eines que ofereix el centre 
amb referència a la igualtat d’oportunitats. Es pretenia, d’aquesta manera, detectar les 
necessitats per contemplar-les en les accions previstes en el present Pla d’Igualtat 
d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat.  

L’enquesta es va enviar a l’adreça personalicp@icp.cat que inclou el personal 
contractat, investigador associat i col·laborador, per tal d’arribar al màxim número de 
persones que formen part de l’ICP. L’enquesta es realitzà a l’abril de 2019 a un total de 
59 persones (39 homes i 20 dones), de les quals contestaren 28 (46% del total del 
personal enquestat). D’aquestes 28 persones, 18 són homes (un 30,5% del total del 
personal), 8 són dones (un 13,56% del total del personal), i 2 preferiren no indicar el seu 
gènere (un 3,39% del total del personal del centre). Un 54% de les persones que van 
rebre l’enquesta no la van contestar. El baix percentatge de respostes rebudes indica un 
baix interès per aquest tema entre el personal.  
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• Pregunta 1: Pel que fa a la primera pregunta, relativa a la igualtat d’oportunitats 
entre homes i dones, un 64% considera que l’ICP té en compte la igualtat 
d’oportunitats entre dones i homes, tot i que entre les dones hi ha menys consens. 
Es detecta un percentatge relativament elevat (22%) de personal desinformat sobre 
les mesures d’igualtat.  
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• Pregunta 2: Pel que fa a la segona pregunta de l’enquesta, relativa a les possibilitats 
d’accés als procesos de selecció de personal en funció del gènere, un 71% contesta 
que tothom té les mateixies oportunitats. Si mirem les respostes en funció del 
gènere, també s’observa força consens.  
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• Pregunta 3: Pel que fa a la tercera pregunta de l’enquesta, sobre la promoció de les 
treballadores i els treballadors a l’ICP, un 61% respon que els dos gèneres es 
promocionen amb igualtat d’oportunitats, però altra vegada trobem menys consens 
entre les dones. Tampoc hi ha consens en aquest sentit entre les dues persones que 
no van voler identificar-se per raó de gènere.  
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• Pregunta 4: Pel que fa a la pregunta sobre l’accés d’ambdós gèneres a les ofertes de 
promoció interna, un 64% de les persones responen que treballadores i treballadors 
hi accedeixen per igual, però novament trobem menys consens entre les dones.  
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• Pregunta 5: A la cinquena pregunta de l’enquesta, es pregunta si el personal està 
assabentat de les mesures d’equitat incloses en el “Protocol d’Avaluació, Promoció 
Interna i Contractació d’Investigadors i Tècnics” actualment vigent a l’ICP. Un 61% 
del personal respon que sí, i no hi ha diferència pel que fa al gènere respecte a la 
manca o no de coneixement del protocol.  
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• Pregunta 6: La sisena pregunta tracta sobre l’afavoriment de la conciliació de la vida 
familiar, personal i laboral a l’ICP. Un 57% del personal contesta que sí que 
s’afavoreix. És una de les respostes amb menys consens.  
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• Pregunta 7: La setena pregunta tracta sobre si les treballadores i els treballadors fan 
servir alguna de les mesures que ofereix l’ICP per conciliar la vida familiar, personal 
i laboral. Un 64% ho afirma, curiosament, un percentatge més elevat que la pregunta 
anterior, on es pregunta si el centre ho afavoreix o no. Una explicació possible 
d’aquests resultats és que el personal utilitzi determinades mesures de flexibilització 
sense ser-ne conscient que ho són.  
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• Pregunta 8: La vuitena pregunta va molt lligada a l’anterior, i demana al personal 
quines mesures creuen que podria implementar l’ICP per millorar la conciliació de la 
vida familiar, personal i laboral. És una pregunta en format obert. Només 5 persones 
de les 28 (17,85%) la responen, 4 homes i una persona que decideix no indicar si és 
home o dona. Les respostes rebudes són:  
§ Reducció de la competitivitat interna i foment de la cooperació 

interdepartamental.  
§ Servei propi de canguratge per nens i nenes durant els mesos d'estiu sense 

col·legi.  
§ Incentius a la reducció de jornada per activitats de lleure i/o esportives familiars.  
§ Caldria evitar implementar mesures que potencien els sindicats en la direcció 

d'obligar les empreses a enrgistrar l'horari dels treballadors, i en cas que això 
sigui possible, en el cas del personal acadèmic impulsar les mesures que siguin 
necessàries perquè això no dificulti el teletreball. En el cas del personal tècnic que 
ha de fer tota la jornada laboral, en la mesura del possible caldria garantir la 
necessària flexibilitat d'horari. En general crec que estem en una bona línia en 
aquest sentit però les pressions dels sindicats van en la línia contrària per evitar 
les hores extra. Es tracta que tothom faci les hores que li toquen repartides com 
millor li convinguin sempre que això sigui possible per al normal 
desenvolupament de la feina.  

§ Dues persones proposen mesures similars: 1) Horaris flexibles a tots els nivells i 
categories, no només als investigadors/es; 2) Horaris més flexibles a tots els 
nivells i llocs de feina. No hi ha igualtat d'aplicació en això, que és una de les 
mesures principals per afavorir la igualtat d'oportunitats entre homes i dones.  

§ Crear un espai d'acollida per nens, quan tenen festius incompatibles amb la feina.  
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• Pregunta 9: La novena pregunta tracta sobre la necessitat de disposar d’un nou “Pla 
d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat”. Malgrat que no hi ha una posició 
majoritària, es detecta un important desconeixement sobre la funció d’un pla 
d’gualtat a les empreses.  
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• Pregunta 10: La desena pregunta, que demana apuntar necessitats que caldria 
incloure en el nou pla, només 6 persones la responen. D’entre elles hi ha 3 dones, 2 
homes i una persona que decideix no identificar-se. Les respostes obtingues són les 
següents:  
§ Establir accions concretes que garanteixin la igualtat d'oportunitats.  
§ No hauria de ser un document genèric sinó pensat explícitament per fer front a 

les necessitats i especificitats de l'ICP, i hauria de tenir en compte els problemes 
de gènere (discriminació de les dones) detectats a altres indrets en l'àmbit de la 
paleontologia.  

§ Discriminació positiva d’investigadores a nivell de postdoc i sènior per incorporar 
i promoure a més investigadores. No sé si això s’ha implementat ja.  

§ Realment, més que canviar el pla d'igualtat, cal disposar de mecanismes perquè 
aquest s'implementi correctament. Tal i com està la situació ara al centre, 
aquestes directrius són bones intencions que no s'acaben de complir. No hi ha 
igualtat d'oportunitats i en certs àmbits fins i tot podem parlar de discriminació.  

§ Més que mesures concretes, el que cal és traslladar les idees del paper a la 
realitat.  

§ Trobo que no fa bona impressió en aquest context que dels "research groups" 
l'únic liderat per una dona queda com a últim. Sé que no té transcendència, però 
com he dit no fa exactament una bona impressió.  
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• Pregunta 11: L’onzena pregunta tracta sobre el llenguatge no sexista en les 
comunicacions internes del centre. La majoria del personal (82%) troba que el 
llenguatge utilizat és adequat. El CND considera que, malgrat es fan esforços per 
utilitzar un llenguatge no sexista en les comunicacions, és possible que la percepció 
del personal estigui condicionada pel context heteropatriarcal imperant en la 
societat.  
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• Pregunta 12: La dotzena pregunta fa referència a si el personal sap o no a qui dirigir-
se en cas de patir assetjament sexual a l’ICP. En aquest cas, també la majoria del 
personal indica que sí. Crida l’atenció que totes les dones responen que sí, i que prop 
d’un terç dels homes responen que no. Això potser reflecteix un interès més gran de 
les dones cap a aquestes qüestions. És possible que aquesta pregunta estigui mal 
formulada perquè no especifica clarament que es referix a recursos interns de l’ICP 
i no a altres instàncies (com per exemple Mossos d’Esquadra). 
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• Pregunta 13: La darrera pregunta demana a les treballadores i els treballadors si 
coneixen la “Guia per la Prevenció i Actuació en cas de Violència de Gènere” a l’ICP. 
Un 64% responen que no la coneixen, la meitat de les dones diu que sí, però la 
majoria d’homes diu que no. Aquí també es reflecteix un menor interès dels homes 
en general per aquests temes. El resultat d’aquesta resposta és la que ens fa arribar 
a la conclusió que la pregunta anterior no està ben formulada.  
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Conclusions. En general, hi ha una bona percepció del personal del centre respecte 
les condicions d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes a l’ICP. Tot i així, el personal 
reclama una major concreció en les mesures establertes anteriorment. També es 
detecta un alt grau de desconeixement d’algunes mesures ja existents (sobretot per part 
dels homes) i la necessitat d’implementar-ne d’addicionals respecte la conciliació de la 
vida laboral, personal i familiar. A partir d’aquesta anàlisi, s’han desenvolupat les 
mesures concretes a implementar contemplades en aquest pla.  
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3. PRINCIPIS I OBJECTIUS DEL PLA D’IGUALTAT 
 

3.1. Principis 

 
Els principis rectors del Pla d’Igualtat són els següents: 

• No-discriminació: Prendre les mesures necessàries per evitar la discriminació, tant 
directa com indirecta, en tots els àmbits, entenent com a discriminació els casos en 
què una persona és tractada de manera desigual i desfavorable per la seva 
pertinença a un grup concret i no sobre la base de les seves capacitats individuals.  

• Satisfacció de les persones: Disposar de totes les oportunitats per tal de fer realitat 
la plena integració dels membres del centre en la seva activitat laboral.  

• Transversalitat: Acceptar la interseccionalitat de la igualtat entre persones, aplicant-
la en totes les polítiques, nivells, programes i accions del centre, per tal de contribuir 
a l’efectiva participació del personal en tots els àmbits, i assumint no només la 
responsabilitat col·lectiva, sinó el compromís de treball efectiu per assolir uns 
objectius concrets.  

• Proactivitat: Factor determinant per competir en un entorn contínuament canviant, 
com és l’actual. És necessari que el centre estigui preparat per respondre 
anticipadament a les demandes que puguin sorgir de l’activitat de l’entitat i 
transformar les idees en accions per tal d’assolir els objectius.  

• Aprofitament del coneixement intern: L’experiència, l’expertesa i les habilitats dels 
membres del centre, que han treballat i treballen en les bones pràctiques, són 
necessàries per assolir un escenari d’igualtat d’oportunitats per a tothom.  

 
3.2 Objectius 

 
Per assolir el reconeixement de la igualtat i l’impuls de polítiques transversals que 

contribueixen a crear condicions i estructures que permetin que la igualtat 
d’oportunitats sigui real i efectiva, es defineixen els següents objectius específics: 

• Objectiu 1: Difondre l’actual Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat i el 
compromís de la Direcció amb la igualtat d’oportunitats.  
§ Accions: Realitzar el seguiment i l’avaluació del Pla d’Igualtat d’Oportunitats i 

Gestió de la Diversitat i adequar-lo a les necessitats del personal del centre, així 
com impulsar, mitjançant accions de comunicació i de formació, la igualtat 
d’oportunitats a tots els nivells del centre.  
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• Objectiu 2: Implementar mesures de prevenció, detecció i intervenció en casos 
d’assetjament sexual.  
§ Accions: Realitzar campanyes i accions formatives per tal de prevenir els casos 

d’assetjament, així com d’empoderament de les possibles persones afectades, 
denunciar l’assetjament sexual i promoure les mesures per evitar-lo.  

• Objectiu 3: Fomentar un ús no sexista ni discriminatori del llenguatge i de les 
imatges.  
§ Accions: Promoure els principis d’igualtat i de no-discriminació també a nivell 

escrit i oral en totes les comunicacions del centre, així com a les xarxes socials, i 
visibilitzar el paper de les dones en la ciència.  

• Objectiu 4: Vetllar per la conciliació de la vida laboral, personal i familiar.  
§ Accions: Facilitar la conciliació de la vida laboral, personal i familiar del personal 

del centre, proposant mesures que s’adaptin a les necessitats que el personal del 
centre amb independència de la seva antiguitat o categoria.  

• Objectiu 5: Vetllar per implementar processos de selecció de personal en condicions 
d’igualtat d’oportunitats.  
§ Accions: Garantir l’absència de qualsevol tipus de discriminació, directa o 

indirecta, per raons de gènere, derivades de la maternitat i/o paternitat, 
obligacions familiars, estat civil i condicions laborals, entre altres, eliminant tota 
discriminació en els processos tant de promoció interna com de selecció de 
personal, assegurant la igualtat d’oportunitats.  

• Objectiu 6: Sensibilitzar i formar al personal en qüestions d’igualtat.  
§ Accions: Promoure accions formatives i de sensibilització en matèria d’igualtat 

d’oportunitats entre tot el personal del centre.  
• Objectiu 7: Incorporar la perspectiva de gènere i interseccional en la visió i valors del 

centre.  
§ Accions: Promoure a tots els nivells del centre el principi d’igualtat 

d’oportunitats, garantint les mateixes oportunitats professionals, de selecció, 
retribució, de formació, desenvolupament, promoció i de condicions de treball.  
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4. MESURES PER GARANTIR I PROMOURE LA IGUALTAT 

D’OPORTUNITATS 

 
El CND preveu dur a terme les següents accions per tal d’assolir cadascun dels 

objectius plantejats: 
 
Objectiu 1. Actualitzar i difondre el Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la 

Diversitat i el compromís de la direcció amb la igualtat d’oportunitats: 

 

• Acció 1.1. Traduir el Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat a l’anglès: 
Descripció Traduir el Pla a l’anglès per tal de facilitar-ne la difusió entre el 

personal. 
Calendari Gener de 2021.  
Indicadors El Pla traduït.  

 

• Acció 1.2. Difusió interna del Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat:  

Descripció Donar a conèixer el Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat 
al personal del centre.  

Tasques 1. Difondre el document pels canals digitals habituals del centre (correu 
electrònic i butlletins).  
2. Convocar una xerrada (Paleovermut) de presentació del Pla. 
3. Fer una enquesta al personal ICP per mesurar el grau de coneixement 
del nou Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat.  

Calendari Tasca 1. Entre l’últim trimestre de 2020 i el primer de 2021. 
Tasca 2. Primer trimestre de 2021. 
Tasca 3. Segon trimestre de 2021.  

Indicadors Correus i butlletins enviats al personal.  
Celebració del Paleovermut sobre el pla.  

 Enviament i anàlisi de l’enquesta feta al personal sobre el coneixement 
del Pla d’Igualtat.  
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Objectiu 2. Implementar mesures de prevenció, detecció i intervenció en casos 

d’assetjament sexual: 

 

• Acció 2.1. Revisar i actualitzar el protocol de prevenció, detecció i intervenció en 
casos de violència masclista: 

Descripció Revisar i millorar el protocol de prevenció, detecció i intervenció en casos 
de violència masclista. 

Tasques 1. Redactar el nou protocol. 
2. Traduir el nou protocol a l’anglès. 

Calendari Tasca 1. Primer semestre de 2021. 
Tasca 2. Segon semestre de 2021. 

Indicadors L’aprovació del protocol. 
La traducció del protocol. 

 

• Acció 2.2. Difusió interna del protocol de prevenció, detecció i intervenció en casos 
de violència masclista:  

Descripció Donar a conèixer el Protocol de prevenció, detecció i intervenció en casos 
de violència masclista al personal del centre. 

Tasques 1. Difondre el document pels canals digitals habituals del centre (correu 
electrònic i butlletins). 
2. Convocar una xerrada (Paleovermut) de presentació del protocol. 

Calendari Totes les tasques previstes pel primer semestre de 2022. 
Indicadors Correus i butlletins enviats al personal. 

Celebració de Paleovermut sobre el protocol. 
 

Objectiu 3. Fomentar un ús no sexista ni discriminatori del llenguatge i de les 

imatges: 

 

• Acció 3.1. Establir un manual de bones pràctiques per a un ús no sexista del 
llenguatge i les imatges: 

Descripció Adoptar i complementar, si és necessari, el manual de bones pràctiques 
per un ús de llenguatge no sexista de la UAB. Fer-ne la difusió interna 
perquè el personal del centre incorpori l’ús no sexista del llenguatge i les 
imatges en els documents que s’elaborin en els diferents departaments. 
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Tasques Tasca 1. Adopció/ampliació del manual de bones pràctiques per un ús del 
llenguatge no sexista de la UAB. 
Tasca 2. Divulgar el manual entre el personal. 

Calendari Tasca 1. Segon semestre de 2021. 
Tasca 2. Segon semestre de 2022. 

Indicadors Aprovació del manual pel Comitè de Direcció. 
Realització d’accions de divulgació (digitals i presencials) del manual. 

 

• Acció 3.2. Monitoritzar la documentació corporativa per garantir l’ús no sexista del 
llenguatge i les imatges:  

Descripció Garantir l’ús d’un llenguatge no sexista ni discriminatori en els nous 
manuals i protocols de l’ICP abans de la seva aprovació definitiva. 
Actualitzar els existents quan se’n facin modificacions rellevants. 
Sensibilitzar el personal del centre perquè incorpori aquesta visió en els 
documents que elaborin els diferents departaments i àrees.  

Tasques 1. Identificació i priorització de documents a revisar. 
2. Revisió dels documents i realització de les modificacions necessàries. 
3. Actualitzar els documents modificats a la Web i documentació en 
paper. 

Calendari Acció contínua a partir de 2022. 
Indicadors Llista de documents revisats. 

 
Objectiu 4. Vetllar per la conciliació de la vida laboral, personal i familiar: 

 

• Acció 4.1. Vetllar per la implementació de noves mesures per garantir la conciliació 
de la vida laboral, personal i familiar.  

Descripció Detectar noves necessitats de conciliació entre el personal no 
contemplades a la normativa interna de regulació de la jornada laboral i 
proposar noves mesures al Comitè de Direcció si escau.  

Tasques Recollir informació sobre les necessitats de la plantilla establint canals de 
comunicació fluïts a través del/ de la síndic/a, del mateix CND, del 
Departament de RRHH o caps d’altres departaments i àrees.  

Calendari Acció contínua a partir de 2022.  
Indicadors Registre de necessitats detectades i propostes realitzades.  
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Objectiu 5. Vetllar per implementar processos de selecció de personal en 

condicions d’igualtat d’oportunitats: 

 

• Acció 5.1. Seguiment dels processos de selecció i promoció interna:  

Descripció El CND farà els seguiments dels processos de selecció i promoció interna 
per vetllar pel compliment dels acords presents en el Protocol  de 
Contractació del centre.  

Tasques Vetllar pel compliment del Protocol de Contractació, revisant els 
processos de selecció a mesura que es produeixin.  

Calendari Durant tots els processos de selecció a partir de l’aprovació del pla.  
Indicadors Resum anual de places ofertes i candidats escollits (gènere) 

independentment del tipus de contractació (contemplat o no en el 
protocol).  

 
Objectiu 6. Sensibilitzar i formar al personal en qüestions d’igualtat: 

 

• Acció 6.1. Formació interna en igualtat d’oportunitats i gestió de la diversitat des 
d’una perspectiva interseccional:  

Descripció Oferir formació activa al personal del centre en referència a diferents 
aspectes relacionats amb la igualtat d'oportunitats, la prevenció de la 
violència masclista i l’ús del llenguatge no sexista.  

Tasques 1. Selecció de la temàtica i de la persona o empresa que impartirà la 
formació. Segons la temàtica s’impartirà pel propi CND o bé 
s’externalitzarà a una empresa/associació especialitzada.  

 2. Demanar el suport explícit del director per garantir la màxima 
assistència a les formacions.  
3. Establir la data o dates per impartir la formació. 
4. Convocatòria al personal. 
5. Realització de la sessió. 

Calendari Inici de les tasques durant el primer semestre de 2021, per poder realitzar 
les formacions a partir del segon semestre de 2021.  

Indicadors Nombre de persones que assisteixen als cursos de formació en igualtat 
d’oportunitats i gestió de la diversitat.  
Anàlisi de l’enquesta de satisfacció un cop realitzada cada formació. 
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• Acció 6.2. Incloure l’enllaç al nou Pla d’Igualtat d’Oportunitats i gestió de la Diversitat 
(i altres documents relacionats amb aquest) en el Manual de Benvinguda: 

Descripció Per tal que les noves incorporacions al centre coneguin les polítiques 
d’igualtat i gestió de la diversitat de l’ICP des del primer moment, el 
“Manual de Benvinguda” ha d’incloure un enllaç al nou “Pla de d’Igualtat 
d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat”, al “Protocol per la Prevenció, 
Detecció i Intervenció en casos de Violència Masclista”, al “Manual d’Ús 
de Llenguatge No Sexista” i al document de “Normativa Interna de 
Regulació de la Jornada Laboral”.  

Tasques 1. Contactar Al Comitè i Grup de Treball de l’HRS4R perquè incloguin al 
Manual de Benvinguda els enllaços citats en la descripció anterior.  
2. Verificar la inclusió dels enllaços en el manual.  

Calendari A mesura que s’aprovin els documents citats a la descripció d’aquest 
apartat.  

Indicadors La inclusió dels enllaços en el Manual de Benvinguda.  
 

Objectiu 7. Incorporar la perspectiva de gènere i interseccional en la cultura 

organitzacional i valors del centre: 

 

• Acció 7.1. Incorporar a les memòries anuals un informe sobre la igualtat 
d’oportunitats i gestió de la diversitat:  

Descripció Incloure a les memòries anuals del centre un resum de l’informe sobre 
aspectes relacionats amb la igualtat d’oportunitats i la gestió de la 
diversitat.  

Tasques 1. Redactar el resum anual.  
2. Enviar-lo a direcció perquè s’inclogui a la memòria anual. 

Calendari Tasca 1. Entre novembre i desembre de cada any, a partir de l’aprovació 
d’aquest pla.  

 Tasca 2. Abans del 15 de gener de cada any (resum de l’any anterior), a 
partir de l’aprovació d’aquest pla.  

Indicadors La inclusió de l’informe a cada memòria anual.  
 

• Acció 7.2. Visibilització de les tasques cientificotècniques de les dones de l’ICP:  
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Descripció Visibilitzar la tasques cientificotècniques de les dones de l’ICP i participar 
d’iniciatives per incentivar les vocacions cientificotècniques en les nenes 
i les joves.  

Tasques 1. Impulsar la igualtat d’oportunitats de participació en grups de treball, 
activitats, reunions, etc.  

 2. Revisar les pautes de representació externa a fi d’incorporar, sempre 
que sigui possible, una presència més equitativa de dones i homes.  

 3. Realitzar accions a les xarxes en diferents ocasions com, per exemple, 
en motiu del Dia de la Dona i la Nena en la Ciència (11 de febrer).  

 4. Participar, sempre que sigui possible, en iniciatives per incentivar les 
vocacions cientificotècniques en les nenes i les joves.  

Calendari A partir de l’aprovació del Pla d’Igualtat d'Oportunitats i Gestió de la 
Diversitat.  

Indicadors Presència de dones i homes a l’hora de definir la participació en actes 
públics i privats.  

 Accions realitzades a les xarxes i participació en iniciatives relacionades 
(revisió anual).  
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5. SEGUIMENT I AVALUACIÓ 
 

Aquest Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat entra en vigor a partir de 
l’aprovació per part de del Comitè de Direcció, pendent de la ratificació (amb esmenes, 
si escau) per part del Patronat de l’ICP (vegeu Nota Final), i tindrà una vigència de 4 anys 
sens perjudici de la realització d’accions complementàries no contemplades en la versió 
actual segons les necessitats detectades.  

El CND durà a terme el seguiment i avaluació del compliment del present Pla 
d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat de la següent manera: 

1. Realitzant el seguiment de la implementació de les accions del pla i avaluant el grau 
d’assoliment dels objectius fixats. 

2. Informant periòdicament el Comitè de Direcció i el Comitè i Grup de Treball de 
l’HRS4R dels avenços del pla. 

3. Elaborant un informe anual detallat sobre les accions realitzades i grau 
d’acompliment del pla.  

Cada mes de gener, el CND presentarà aquest informe anual al Director de l’ICP 
perquè aquest procedeixi a incorporar-lo a la memòria anual del centre, que al seu torn 
haurà de ser aprovada pel Comitè de Direcció. 

Per al seguiment i avaluació dels resultats, s’utilitzarà la fitxa de treball que es 
mostren a continuació:  

OBJECTIU: 
 

Acció: 
 

Indicadors: 
 

Situació inicial: 
 

Situació actual: 
 

Valoració: 
 

Grau d’assoliment dels objectius: Baix/Mitjà/Alt 
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6. CRONOGRAMA 

ACCIÓ 2on sem. 
2020 

1er sem. 
2021 

2on sem. 
2021 

1er sem. 
2022 

2on sem. 
2022 

1er sem. 
2023 

2on sem 
2023 

2024 

1.1. Traduir el Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat a l’anglès 
        

1.2. Difusió interna del Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat 
        

2.1. Revisar i actualitzar el Protocol de Prevenció, Detecció i Intervenció en Casos de Violència 
Masclista 

        

2.2. Difusió interna del Protocol de Prevenció, Detecció i Intervenció en Casos de Violència 
Masclista 

        

3.1. Establir Manual de Bones Pràctiques per un ús no sexista del llenguatge i les imatges 
        

3.2. Revisió de documentació corporativa per garantir l’ús del llenguatge no sexista 
        

4.1. Vetllar per la implementació de noves mesures per garantir la conciliació de la vida laboral, 
personal i familiar 

        

5.1. Seguiment de processos de selecció i promoció interna Seguiment de tots els processos a partir de l’aprovació del Protocol de Contractació. 

6.1. Formació interna en igualtat d’oportunitats i gestió de la diversitat  Realització de diferents formacions internes (1 o 2 l’any). 

6.2. Incloure tots els documents al Manual de Benvinguda Segons aprovació de documents. 

7.1. Incorporar informe sobre igualtat d’oportunitats i gestió de la diversitat a les memòries 
anuals 

Anualment (últim trimestres de cada any) després de l’aprovació del Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat 

7.2. Visibilització de les tasques cientificotècniques de les dones de l’ICP En diferents accions després de l’aprovació del Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat 
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8. CONCLUSIONS/SÍNTESI DE L’ESTRATÈGIA DEL PLA 
D’IGUALTAT 

 

L’ICP arrossega un biaix històric que afecta de manera directa la proporció d’homes i 

dones del seu personal sobretot en categories superiors i especialment les persones que 

es dediquen a la recerca, un desequilibri generalitzat en el mercat laboral i en particular 

en el món de la ciència. La situació econòmica actual tampoc ajuda a que es disposi dels 

recursos econòmics suficients per revertir la situació, que dificulta la contractació de 

personal nou. De fet, la majoria de personal investigador nou que entra al centre hi 

arriba gràcies a beques competitives externes, i això fa que els criteris d’equitat que 

s’apliquen siguin també externs a l’ICP. Això, juntament amb el llegat històric que 

arrossega, fa molt difícil que les dones hi ocupin posicions de responsabilitat, sobretot 

també perquè el número de dones que es dediquen a la recerca a nivell postdoctoral 

minva molt a partir de la primera maternitat, i això és una tendència a nivell mundial 

(veure per exemple l’informe bianual Científicas en Cifras5) i per tant l’ICP no n’és a dia 

d’avui una excepció. 

D’altra banda, la Direcció actual és plenament conscient del problema i considera que 

fan falta dones que ocupin llocs de presa de decisions, tot i que moltes vegades no 

disposa de les eines per fer-ho degut a la discriminació històrica i sistemàtica de les 

dones en el món laboral i científic. Entenent que aquesta és una situació sistèmica, 

aquest pla contempla mesures modestes per incentivar les vocacions 

cientificotècniques en les nenes i les joves, i també sessions de formació per al personal 

per tal de contribuir a revertir aquesta situació. 

El fet que l’ICP s’hagi adherit i iniciat la implementació d’accions basades en els 

principis de l’HRS4R i hagi desenvolupat una política de contractació fonamentada en 

l’estratègia OTM-R (Open, Transparent and Merit-Based Recruitment) ja fa explícit que 

el centre comparteix els principis d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Al 

mateix temps, el Comitè de Direcció del centre ha promogut la redacció d’aquest nou 

Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la Diversitat. Creiem però, que és necessari 

seguir avançant en aquesta direcció fins aconseguir una igualtat real, plena i efectiva. 

Aquests temes, com tants altres, són feina de totes i tots, i només formant un equip i 

sent-ne plenament conscients es poden eradicar. Tot està per fer i tot és possible. 

  

                                                        
5 Puy, A. (Coord.) (2018). Científicas en cifras 2017. Estadísticas e indicadores de la (des) igualdad de género en la formación y 
profesión científica. Madrid: Ministerio de Ciencia e Innovación. 
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8. GLOSSARI 
 

En la història de la humanitat, la lluita per la igualtat d’oportunitats no ha estat 

exempta de conflictes i ha estat subjecte a canvis continus tan pel que fa els seus 

objectius com el significat de la terminologia emprada en cada moment. També han 

estat canviants les maneres de combatre les desigualtats segons els contextos 

sociopolítics i econòmics. 

En el context actual la lluita contra les desigualtats només es pot entendre des de un 

punt de vista transversal on les causes no són independents sinó que estan 

interrelacionades i comparteixen el mateix sistema opressor. La visió interseccional 

planteja que les diverses categories biològiques, socials i culturals com l’edat, el gènere, 

l’ètnia, la classe, la diversitat funcional, l’orientació sexual, la religió, l’origen i altres 

eixos d’identitat interaccionen a múltiples nivells i sovint simultanis. 

És per això que s’ha considerat útil i necessari incloure un glossari de termes que va 

més enllà dels que conté aquest pla. La voluntat del CND és que aquest glossari serveixi 

per aclarir conceptes relacionats amb la igualtat d’oportunitats i gestió de la diversitat i 

convidar a la reflexió sobre alguns conceptes que poden ajudar en el procés de 

deconstrucció i contribuir a revertir situacions de discriminació. 

 

Androcentrisme: Visió del món que situa l’ésser humà, la seva mirada i els seus 

interessos en el centre del món, i que comporta el silenci, l’omissió o la 

invisibilització de les dones. 

Empoderament: Procés pel qual una persona o un grup social desenvolupa i reforça les 

capacitats personals per participar activament en la presa de decisions sobre la 

pròpia vida i la de la comunitat en termes econòmics, polítics o socials. 

Assetjament per raó de gènere: Comportament agressiu contra una persona d’un 

determinat gènere només pel fet de pertanye-hi, que pretén atemptar contra la 

dignitat d’aquesta persona i crear un entorn intimidador, degradant, humiliant, o 

ofensiu. 

Assetjament sexual: Conjunt de comportaments verbals, no verbals i/o físics, d’índole 

sexual, no volguts per la persona receptora, o bé, incident puntal que pel seu 

caràcter summament ofensiu o delictiu constitueix per si sol un assetjament sexual. 

És un abús que s’exerceix des d’una percepció o sensació de poder psíquic o físic 

respecte de la persona assetjada i que es pot produir en qualsevol àmbit de relació 

entre persones (laboral, docent, domèstic, etc.), sense que necessàriament hi hagi 

una superioritat jeràrquica. 
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Cisgènere o cissexual: Termes utilitzats en l'àmbit dels estudis de gènere per a referir-

se als individus que s'identifiquen amb el gènere amb què han nascut, és a dir, amb 

la identitat, comportament, o rol considerat apropiat al propi sexe de naixement. 

Conciliació de la vida laboral, personal i familiar: Possibilitat d’una persona de fer 

compatibles l’espai personal amb el familiar, el laboral i el social, i de poder 

desenvolupar-se en els diferents àmbits de manera adequada. 

Cosificació: Acció o efecte de representar o tractar a una persona com un objecte no 

pensant que serveix per a satisfer els desitjos de l’altre. La cosificació sexual 

consisteix en ignorar les qualitats, intel·ligència, desitjos o sentiments d’una 

persona i reduir els seus atributs al delit sexual d’una altra persona. 

Deconstrucció: Exercici d’avaluació personal en el qual la persona s’esforça per 

desaprendre, identificar i eliminar les actituds masclistes a les quals ha estat 

exposada des del naixement. 

Discriminació: Aplicació de distincions i de pràctiques desiguals i arbitràries que un 

individu o col·lectivitat fa a una persona o grup en un determinat àmbit per motius 

de sexe, ètnia, ideologia, edat, opció sexual o d’altres. 

Diversitat funcional: És la condició d'aquella persona que té una funció, física o mental, 

limitada o anul·lada respecte de la major part de la població. Diversitat funcional és 

un terme alternatiu que pretén substituir altres termes amb un significat que pot 

considerar-se pejoratiu, com ara "discapacitat" o "minusvalidesa". 

Equitat o acció positiva: Estratègia destinada a establir la igualtat d’oportunitats 

mitjançant mesures concretes i puntuals, dirigides a un grup determinat, que 

permetin corregir les discriminacions que són el resultat de determinades 

pràctiques o sistemes socials. Sovint anomenada també “discriminació positiva”, 

terme amb certes connotacions negatives. 

Estereotip: Conjunt de clixés, concepcions, opinions o imatges generalment simplistes 

compartits per un grup d’individus que uniformitzen les persones i adjudiquen 

característiques, capacitats i comportaments determinats un col·lectiu . Exemple 
d’estereotip de gènere: Es diu que els homes són valents, decidits, desafiants, 
dinàmics, racionals, francs, etc., i que les dones són submises, sensibles, passives, 
tendres, pacients, bondadoses, etc.  

Feminisme: Moviment social que té com a objectiu denunciar la situació d'inferioritat 

de les dones, desemmascarar les desigualtats socials, polítiques, econòmiques i 

jurídiques de les dones respecte als homes, i promoure l’equiparació entre els dos 

gèneres. La teoria feminista s'encarrega de desmuntar certeses que la societat tenia 

assumides des d'un punt de vista únicament masculí, androcèntric i 

heteropatriarcal. 
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Gènere: Construcció social i cultural basada en les diferències biològiques entre els 

sexes que assigna diferents característiques emocionals, intel·lectuals, i de 

conducta a dones i homes, variables segons la societat i l’època històrica. A partir 

d’aquestes diferències biològiques, el gènere configura les relacions socials i de 

poder entre homes i dones. Exemple: Tradicionalment s’ha atribuït a les dones la 
funció de tenir cura dels fills i/o filles, però no hi ha cap raó que expliqui per què han 
de ser les dones les que duguin a terme aquestes tasques de cura. 

Heteropatriarcat: És un sistema sociopolític en què els homes i l'heterosexualitat es 

consideren superiors als altres gèneres i altres orientacions sexuals, 

respectivament. És un tipus de patriarcat en el qual, a més de les característiques 

del sistema patriarcal en general, s'afegeix la supremacia de l'heterosexualitat sobre 

l'homosexualitat, bisexualitat, i altres orientacions sexuals. 

Interseccionalitat: Teoria sociològica generada a partir de la lluita de les dones negres 

d’Estats Units a finals de la dècada de 1980 com a perspectiva d’anàlisi que manté 

que les opressions de la societat (racisme, sexisme, LGBTIfòbia, classisme..) no 

actuen de manera independent, sinó que aquestes formes d’exclusió estan 

interrelacionades i no poden ser examinades separant les unes de les altres. 

LGBTIQ+: Acrònim emprat per a referir-se col·lectivament a les persones lesbianes, gais, 

bisexuals, transsexuals, intersexuals, queer i qualsevol altre tipus d'orientació 

sexual o identitat de gènere socialment marginada i oprimida. 

Llenguatge no sexista: Llenguatge inclusiu que evita el biaix cap a un sexe o gènere social 

determinat. El llenguatge no sexista generalment neix de la confusió entre el gènere 

gramatical i el sexe de les persones, i es contraposa als usos androcèntrics del 

llenguatge, que són els que tendeixen a invisibilitzar o amagar la presència o 

actuació de les dones. Cal destacar en tot cas que la llengua en si no és sexista, sinó 

l'ús que se'n fa. 

Mansplaining: Expressió anglesa que descriu la situació en la qual un home, amb actitud 

paternalista, li explica alguna cosa a una dona assumint que els coneixements que 

ella té sobre aquest tema són inferiors o no són vàlids. 

Manspreading: Expressió anglesa que descriu una pràctica realitzada per alguns homes 

en el transport públic que consisteix a eixarrancar de cames ocupant més espai del 

que els correspon. 

Masclisme: Conjunt d'idees, actituds, i pràctiques basades en una atribució cultural 

apresa de superioritat dels homes, com a mascles, sobre les dones. Una persona 

amb idees, actituds, o comportaments masclistes és masclista. Un home, 

generalment cisgènere, que se sent còmode amb les seves idees masclistes, 

consideri que ho són o no, i no té cap intenció de revisar-les, és masclista. Al món 

occidental, el masclisme del segle XXI és més subtil del que hi havia fins al segle 
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passat: algunes lleis són igualitàries però la seva posada en pràctica, els costums i la 

vida quotidiana, incloent-hi el llenguatge verbal, el no verbal i les metanarratives, 

no ho són gens. 

Perspectiva de gènere: Presa en consideració de les diferències socioculturals entre les 

dones i els homes en una activitat o àmbit per a l’anàlisi, la planificació, el disseny i 

l’execució de polítiques, considerant com les diverses actuacions, situacions i 

necessitats afecten les dones. La perspectiva de gènere permet de visualitzar dones 

i homes en la seva dimensió biològica, psicològica, històrica, social i cultural, i de 

trobar línies d’acció per a la solució de desigualtats. 

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes: Conjunt d’estratègies destinades a 

assolir la igualtat real entre dones i homes, eliminant els estereotips, les actituds i 

els obstacles en qualsevol àmbit. 

Política d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes: Conjunt de mesures que 

incorporen la perspectiva de gènere en la planificació, el desenvolupament i 

l’avaluació de les decisions per a combatre una situació de desigualtat i de 

discriminació entre dones i homes. 

Procés de selecció igualitari: Procediment pel qual una empresa o institució tria, per 

ocupar un lloc de treball determinat, la persona que més s’adequa a les necessitats 

de l’organització sense aplicar cap tipus de discriminació per raó de sexe o qualsevol 

altra. 

Queer: S'utilitza per a designar persones que no s'identifiquen amb els models de 

gènere binari home-dona. Aquesta paraula ha anat evolucionat en el significat, en 

l'actualitat descriu un corrent de pensament i una actitud vital que encoratja a 

actuar amb llibertat el gènere, els afectes i les sexualitats.  

Racisme: Doctrina que propugna la inferioritat d’unes ètnies respecte a les altres, en 

virtut de la qual se’n justifica la discriminació, la segregació social, l’explotació 

econòmica, etc.  

Rol de gènere: Comportament que, en una societat concreta, s’espera d’una persona 

per raó del seu sexe. Generalment una persona assumeix els rols de gènere i 

construeix la seva psicologia, afectivitat i autoestima al voltant d’aquests rols. 

Exemple: Un dels rols assignats tradicionalment als homes és ser els responsables 
de les activitats productives i les activitats polítiques. Un dels rols assignats 
tradicionalment a les dones és tenir cura dels fills i/o filles, tenir cura de les persones 
dependents i ser responsables de les relacions afectives. 

Sexe: Cadascuna de les dues categories (mascle i femella) en què es divideixen els 

individus de moltes espècies en funció de les seves funcions reproductores. Per bé 

que socialment s’atribueix el gènere masculí al sexe masculí i el gènere femení al 

sexe femení, aquests conceptes no són equivalents. Exemple: Una persona pot 
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néixer amb els genitals femenins i ser de gènere masculí, o qualsevol altra identitat 
de gènere. 

Sexisme: Actitud basada en una sèrie de creences que legitimen l’hegemonia dels 

homes sobre les dones. 

Sororitat: Es refereix al lligam estret que s’estableix entre dones basat en la solidaritat, 

el compartiment d’experiències, interessos, preocupacions, etc. Tot i que no es 

tracta d’un concepte nou, el terme s’ha recuperat en l’àmbit de l’antropologia i la 

sociologia especialment d’ideologia feminista. 

Violència masclista: Són totes aquelles accions que contribueixen a la vulneració 

sistemàtica de la dignitat, l’estima i la integritat física i mental de les dones, nenes i 

persones amb una identitat de gènere i/o sexualitat diferent a la normativa.  

Xenofòbia: Actitud i manifestació de recel, rebuig o odi d'un grup envers els membres 

d'un altre grup per la seva condició d'alteritat i estrangeria.  
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9. NOTA FINAL 
 

Un primer esborrany d’aquest pla fou escrit pel Comitè de No-Discriminació i 

revisat pel Director de l’ICP. Un segon esborrany va ser sotmès a consideració del Comitè 

de Direcció de l’ICP, que el va aprovar amb esmenes el 22 de setembre de 2020. La versió 

final pren efecte immediatament i es posarà a disposició de tot el personal de l’ICP en la 

pàgina web de Transparència, pendent l’aprovació amb eventuals esmenes per part del 

Patronat de l’ICP quan es produeixi la propera reunió.  
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