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1. INTRODUCCIO

El Centre de Visi6 per Computador (CVC), com a centre public de recerca i
desenvolupament, considerat com un referent en la creacié de coneixement i la seva
transferéncia a la societat, es declara com a una institucié publica, catalana, amb vocacié
internacional, compromesa amb el seu entorn, i defensora en el desenvolupament de les
seves activitats dels valors i la practica de la llibertat, el pluralisme, la democracia, la
igualtat, la solidaritat i I'equitat.

El CVC compte amb una estructura de personal fix i variable composta per investigadors
pre i postdoctorals, personal tecnic i personal de gestid, unes 120 persones de les quals,
unes 50 han estat contractades directament pel CVC.

La resta, majoritariament investigadors, provenen d’universitats com la UAB. El personal
d’aquestes universitats s’adscriu al CVC pel desenvolupament de la seva recerca, aixi com
activitats de gestié necessaries pel desenvolupament del centre, particularment, i del
sistema de ciéncia i tecnologia, en general. Les universitats amb les qué tenim convenis
d’adscripcié son les que contracten al personal investigador.

Es important mencionar que la majoria d’aquest personal investigador realitza el seu
treball cientific dins de les nostres instal-lacions, rad per la qual, encara que no siguin
contractats pel centre, haurien de complir les nostres regles i procediments. Per aixo,
considerem important un Pla d’lgualtat que sigui general per a tots els tipus de personal
existents a la nostra institucio.

El CVC en el desenvolupament de les seves activitats evidencia la menor preséncia de
dones en les especialitats cientifiques i d’enginyeria’, fet que condiciona la composicié del
seu personal investigador i tecnic.

Davant d’aquesta realitat, el CVC, a través dels seus organs de gestid, pretén garantir la
igualtat, promocionar la participacio de la dona i facilitar la diversitat, assegurant els canals
i mecanismes necessaris per al desenvolupament de les carreres professionals lliures
d’assetjament, d’intimidacid i de discriminacié.

El CVC confia en I'aplicacié d’una cultura cientifica que sigui “sensible al genere i a la
diversitat en tots els seus esforcos: individual i social, estructural, institucional i politica. Es
necessita transparéncia, responsabilitat i monitoratge en la presa de decisions, I'avaluacio,

"2 Es per aix0, que cal continuar impulsant

el reclutament, I'atribucid i el financament
mesures de tipus individual, tot i que hi ha una urgencia en implementar mesures de tipus

organitzatiu.
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2. DIAGNOSTIC

2.1. Context

El primer pas realitzat ha estat la realitzaci6 d’un diagnostic del centre en mateéria
d’igualtat. Aquest ha contemplat diferents ambits com I'accés a I'ocupacid, les condicions
laborals, la promocid, el llenguatge utilitzat tant en documents interns com externs, la
participacid del nostre personal en diferents llocs de treball i nivells de responsabilitat,
organitzacio del temps i dels espais. Aquesta diagnosi ens ha permés detectar quins son els
aspectes a millorar de I'organitzacid.

Aquest diagnostic forma part del realitzat per a la confeccié del Pla de Desenvolupament
de Recursos Humans del centre, pla que conté un gap analisi intern, i amb el que s’esta
realitzant per a la confecci6 del nou pla estratégic. Per a més informacio:
http://www.cvc.uab.es/hrs4r.

Les dades s’han analitzat des de la distribucié per dedicacié (14D, suport a la recerca,
gestio, etc), fins a la composicié dels organs directius, passant pels col-lectius que suposen
minories dins del CVC (perspectiva de genere, persones amb algun grau de discapacitat,
per origen, etc).

2.2. Organigrama

L'estructura del CVC es fonamenta en diferents comités i departaments, encarregats de
dirigir i gestionar les diferents arees del centre. La representacid grafica de la nostra
estructura és la que mostrem a continuacio:

Gerencia
H:1
Comite Cientific

H:5

Consell de Govern Direccié
D:2 H:6 H:3

Comité Empresarial
H:8

Comite 1+D
D:3 H:9
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El CVC té un paper actiu en la designacid6 dels membres dels diferents comites i
departaments, en alguns casos a nivell consultiu (Consell de Govern, Comités Cientific i
Empresarial i Direccid) i altres a nivell decisiu (Comite [+D i tots els departaments).

El CVC esta format per diferents categories de personal: investigadors en diferents etapes
de la seva carrera investigadora, personal técnic i personal de gestid. Diferenciem també
entre el personal propi del personal adscrit, procedent d’alguna universitat, eminentment
de la UAB.

2.3. Personal segons vinculacié

PERSONAL PROPI PERSONAL
2014 TOTAL
FIXE TEMPORAL ADSCRIT
NUM. DONES 5 7 18 30
NUM. HOMES 8 21 63 92

Tant el personal propi com I’ adscrit sén els receptors de totes les politiques i estrategies
desenvolupades pel CVC, tot i que en el disseny i implementacid de les mateixes es
respecten sempre els marcs de les institucions de referéncia del personal adscrit al centre.

La composicié del nostre personal és un exemple de la realitat del nostre pais vers a la
preséncia femenina en I'ambit cientific i técnic®. Del total d’investigadors del CVC,
comptant tant el personal propi com | adscrit, en particular, el numero total
d’investigadores és de 17 front els 74 investigadors (segons dades de desembre 2014).

Tot i les limitacions imposades per I'entorn, el CVC vol impulsar mesures que disminueixin
aquest efecte, com: sistemes de seleccid i avaluacidé que incentivin la preséncia femenina,
potenciacié de lideratge de projectes per part de dones, integracié de la perspectiva de
génere a la recerca a través d’accions de difusié dels nostres projectes.

2.4. Personal segons carrecs directius

En el referent als llocs directius, els carrecs directius estan integrats Unicament per homes,
pero tota la comunitat CVC forma part del procés de presa de decisions. La presencia
d’homes i dones en els carrecs intermitjos és més igualitaria; aquests carrecs intermitjos
estan formats pel personal de gestié del centre, llocs en els qué es concentra la major part
de la presencia femenina.
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2014 ORGANS DE ORGANS RESTA DE LA TOTAL
DIRECCIO INTERMITJOS PLANTILLA
NUM. 30
DONES 0 / 23
NUM. 92
HOMES 4 11 77

Aquests nimeros son un reflex més del context comentat en el quée opera el CVC, de la

menor presencia femenina en les carreres tecniques.

2.6. Personal segons accessibilitat i diversitat d’origen

En aquesta revisié de I'estat del CVC vers a possibles desigualtats, s’"han revisat també les

instal-lacions per comprovar possibles mancances i millores per a persones amb mobilitat

reduida. Destacar que el nostre edifici esta adequat, tant a I'interior com a |'exterior, per a

les persones amb algun tipus d’incapacitat. EIl CVC compta amb una persona en la seva

plantilla amb aquestes limitacions.

Un altre col-lectiu que forma part del CVC és tot aquell personal estranger, eminentment

correspon a personal investigador.

2.7. Personal segons pais d’origen

2014

PAIS

NUM. HOMES

NUM. DONES

Argentina

Brasil

Bulgaria

Colombia
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Grécia
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Hem detectat que s’hauria de millorar el mecanisme d’acollida i de recollida d’informacio,
que, actualment, consisteixen en 'acompanyament inicial de la persona per part del grup
de recerca/departament al qué es vincula la persona nouvinguda i en el voluntarisme en el
tractament del informacié rebuda, respectivament.

En aquest sentit, es creara una bustia de suggeriments/persona que continui el procés de
socialitzacid.

2.8. Conciliacié de la vida laboral i personal

Respecte a les mesures de conciliacid de la vida laboral i personal, no hi ha diferéncies
significatives entre homes i dones. Les persones que s’han acollit a reduccions de jornada
per a la cura de fills han estat tant homes com dones. Per exemple, els homes acollits a
reduccié de jornada durant 2013 i 2014 han estat dos homes front a una dona.

Naixements* Permisos Permisos Reduccions de
maternitat paternitat jornada per
cura menor
2012 1 0 2
2013 0 3 3
2014 1 1 3

* Dades relatives al personal contractat

No s’ha donat cap cas d’absentisme, reduccions de jornada o permisos d’altres tipus de
persones dependents.

Aquestes dades evidencien que la plantilla del CVC és una plantilla jove i que el CVC és
flexible en I'ajust de les condicions de treball per a donar resposta a aquestes necessitats.

2.9. Altres situacions

Les titulacions no aporten informacié significativa en el ambit d’aquest analisi,
practicament tot el personal té titulacions superiors, només una minoria de casos a I'area
d’administracid i suport tenen titulacions inferiors (titulacions adequades al lloc de treball).

En relacié al personal laboral temporal, tot i la temporalitat d’aquest col-lectiu per ser
contractats per projectes de recerca amb durades entre 3 i 5 anys, no s’observa cap
situacio diferent a la resta del personal del CVC.

En el context del Pla de Recursos Humans del CVC, una de les tasques que s’han
desenvolupat ha estat la recopilacié de documents i revisié del llenguatge utilitzat als
mateixos. Aquesta tasca es fara extensible a la resta de documents del CVC.
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3. PRINCIPIS
Els principis rectors del present Pla sén els seglients:

No Discriminacid: Mesures necessaries per evitar la discriminacié, tant directa com
indirecta, en tots els ambits, entenent com a discriminacid els casos en qué una
persona és tractada de manera desigual i desfavorable per la seva pertinenca a un
grup concret, i no sobre la base de les seves capacitats individuals.

Satisfaccio de les persones: Disposar de totes les oportunitats per tal de fer
realitat la plena integracid dels membres del centre en la seva activitat laboral;
participar activament en la presa de decisions en els temes que son de la seva
competencia. Tot aix0 facilitara I'assoliment dels seus objectius i la seva satisfaccié
com a persones.

Transversalitat: Acceptar la transversalitat de la igualtat entre les persones,
aplicant-la en totes les politiques, nivells, programes i accions del centre, per tal de
contribuir a l'efectiva participacié del personal en tots els ambits, i assumint no
només la responsabilitat col-lectiva, sind el compromis de treball efectiu per assolir
objectius concrets.

Proactivitat: Factor determinant per competir en un entorn continuament
canviant, com és |'actual. Es 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'obtenir resultats: convertir-se en un
agent actiu dels canvis, anticipant-se als problemes i evitant les actuacions
reactives.

Aprofitament del coneixement intern: L'experiencia, I'expertesa i les habilitats
dels membres del centre, que han treballat i treballen en les bones practiques, sén
necessaries per assolir un escenari d'igualtat d'oportunitats per a tothom.
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4.1 Objectius Generals:

Reconeixement de la igualtat i impuls de politiques transversals que contribueixin

a crear condicions i estructures que permetin que la igualtat d’oportunitats sigui

real i efectiva.

4.2. Objectius Especifics:

Liderar i promoure des dels organs de direccié del centre, politiques de
diversitat i igualtat, donant visibilitat a les mesures adoptades.
Desenvolupar i implantar politiques de gestid i plans d’actuacio que siguin
mesurables i quantificables, incloent sistemes de seguiment transparents.
Per avaluar I'impacte d’aquestes politiques s’inclouran indicadors que
relacionin les mesures amb la qualitat de la recerca del CVC.
Transversalitzar la gestid a tots els nivells de I'organitzacio, incloent Ia
direccid, comités, recerca i serveis.

Designar un comité responsable de I'elaboracié i seguiment del Pla
d’lgualtat i un gestor de la diversitat.

Equilibrar la composicié de genere i d’altres minories en els comites
cientific i empresarial.

Equilibrar la participacié de dones i homes en tots els actes, tant
institucionals com en els de recerca, accions de comunicacié i difusio.

Informar, prevenir i formar per evitar qualsevol tipus de discriminacio.
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5. MESURES DE LA POLITICA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS

5.1.Mesures per la garantia i promocio de la igualtat d’oportunitats

Es presenten les mesures segilients en matéria de garantir i promocionar la igualtat

d’oportunitats:

MESURA

Creacio figura “agent d’igualtat”

Objectiu

Gestionar possibles conflictes

Informar i prevenir per evitar qualsevol discriminacid
Conscienciacio, sensibilitzacié i compromis amb la
igualtat d’oportunitats

Persones destinataries

Tot el CVC

Area responsable

A designar entre qualsevol persona de la comunitat
cvC

Indicador d’avaluacié

Num. incidencies gestionades
Num. accions de difusio
Instruments/Mecanismes de difusid

MESURA

Gestio de la diversitat i igualtat

Objectiu

Garantir mecanismes de participacié de les persones
treballadores en la politica d’igualtat i de gesti6 de la
diversitat: creacié de bustia de suggeriments

Persones destinataries

Tot el CVC

Area responsable

Agent igualtat

Indicador d’avaluacié

Bustia de suggeriments/Agent igualtat
Num. propostes rebudes

MESURA

Creacié Manual d’estil

Objectiu

Utilitzacié no sexista del llenguatge oral i escrit en
els processos de seleccid de personal i descripcio de
llocs de treball: existéncia d’'un manual d’estil on
s’estableixen els criteris per a una comunicacio oral i
escrita no sexista

Persones destinataries

Tot CVC

Area responsable

Comunicacié i Marqueting

Indicador d’avaluacié

Existéncia del Manual

MESURA

Sistemes de seleccio i seguiment transparents

Objectiu

Avalar sistemes de seleccid i seguiment transparents
i neutres

Persones destinataries

Tot personal

Area responsable

RRHH

Indicador d’avaluacié

Utilitzacié no sexista del llenguatge oral i escrit en
els processos de seleccié de personal i descripcié de
llocs de treball i técniques de seleccid neutres:
existencia d’un manual d’estil on s’estableixen els
criteris per a una comunicacié oral i escrita no
sexista

Existéencia d’'una denominacié neutra dels llocs de
treball: identificacio

10
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MESURA Potenciar lideratge femeni
Objectiu Equilibrar composicid de genere i altres minories
Visibilitat de les dones/altres minories en
instruments de comunicacié de I'empresa
Persones destinataries Tot el CVC
Area responsable RRHH. Comunicacié i Marqueting
Indicador d’avaluacié Num. actes, convocatories, etc., de visibilitat del
lideratge de projectes femenins
Num. jornades portes obertes en actes promocionals
de centres i universitats per a promocionar
participacié dona en carreres técniques

5.2.Altres indicadors

El CVC compta addicionalment amb una serie d’indicadors de gestié que recopilen i
mostren informacié de la tipologia i composicié del seu personal. L’analisi d’aquestes
dades suposen una auto-avaluacio constant de la situacid del centre. Una de les funcions
de I'agent d’igualtat sera el tractament d’aquesta informacid per detectar possibles
situacions de desigualtat.

Relacié d’indicadors de gestio:

e Composicid de la plantilla:
O Segons genere
Segons relacié amb I'entitat
Segons categoria laboral i posicié en el centre
Segons procedencia
Segons titulacio

O O OO

e Mesures de conciliacio:
O Permisos maternitat/paternitat
0 Altres permisos i excedencies
0 Temporalitat

11
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TASCA

1r.

Trim

2015

2n.

Trim

2015

3r. art. 1r. 2n. 3r. 4rt.

Trim | Trim | Trim | Trim | Trim | Trim

2015 | 2015 | 2016 | 2016 | 2016 | 2016

Autoavaluacié. Situacio de
partida

Diagnostic, Mesures i
recomanacions

Elaboracié del Pla

Politiques, Mesures, Objectius,
Destinataris, Responsables,
Indicadors

Aprovacio del Pla

Presentacio, difusio i
comunicacio del Pla

Recollida d’informacié*.
Accions de millora

Revisio del Pla i noves mesures

Revisio procediments de
seleccio, promocid i
contractacio

Creacio figura Agent lgualtat

Definicié flux/procediment
resolucid de conflictes

Creacié informe seguiment
periodic

Revisié documents i
procediments de comunicacié
interna

12
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Definicio de mecanismes de
participacio i recollida
d’informacio

Promocié comportament i
llenguatge no sexista.
Guia/Manual d’estil

Comunicacio i difusio activitats
realitzades

*Veure punt 5.2. Altres indicadors

13
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7. PRESSUPOST
El CVC destina part dels seus recursos propis a I'elaboracié i seguiment de les politiques
d’igualtat, com és la dedicacid del seu personal, la seva infraestructura, etc., tal i com es
detalla en la seglient relacié:

e Personal propi: 480 hores (periode de 2 anys). Estimacié de cost total 12.000€.

0 Primer any: 240 hores, 6.000€
0 Segon any: 240 hores, 6.000€

e Infraestructura del centre: sales de reunions, serveis informatics, pagina web

institucional, sistema integral de gestid6 i el repositori documental i de
coneixement anomenat CONEIX.

14



PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS | GESTIO DE
LA DIVERSITAT

8. CONCLUSIONS/SINTESI DE L'ESTRATEGIA DEL PLA D’IGUALTAT

OBIJECTIUS

ACCIONS

INDICADORS

2015

2016

Canalitzar possibles
conflictes de manera
eficient

Creacié figura Agent
lgualtat

Existéncia de la figura

Dotar de contingut a la
figura Agent Igualtat i
assignar a persona/es

Definir flux Resolucié
Conflictes

Crear model d’Informe
periodic de seguiment

Informar i prevenir

Comunicar valors i
principis d’igualtat
d’oportunitats

Num. accions de difusié

Mecanismes de difusid

Presentacio, difusio i
comunicacio del Pla

Revisié del Wellcome
book

Revisid a e-newsletter i
altres mecanismes de
difusio interna

Conscienciacio,
sensibilitzacié i
compromis amb la
igualtat d’oportunitats

Revisid i avaluacio
anual del Pla d’lgualtat
d’Oportunitats

Indicadors de gestid
(veure punt 5.2)

Seguiment indicadors

Seguiment indicadors (a
incloure en informe
periodic de seguiment)

Garantir mecanismes
de participacio

Creacié Bustia de
Suggeriments

Existéncia de la bustia

NUm. propostes

Creacié model de
recollida i analisi de les
dades (Coneix)

Entrevista de sortida

Avalar sistemes de
seleccid i seguiment
transparents i neutres

Creacié Protocol de
revisio

Revisio de documents,
procediments i
protocols relacionats

Existéncia del protocol

Num. documents,
procediments i
protocols relacionats
revisats

Definicid de protocol de
creacié de
procediments

Revisié procediments
selecciod, promocio i
contractacié

Revisid descripcions
llocs de treball

Visibilitat de les dones i
altres minories en els
instruments de
comunicacio de
I'empresa

Promocio de la recerca i
de les dones
investigadores

Num. jornades i
actuacions de promocio
(participacio)

NUm. jornades i
actuacions de promocié
(propies)

Participacié en jornades
portes obertes a
instituts i universitats

Participacid i promocié
de debats

Actes aniversari CVC

Participacid en jornades
portes obertes a
instituts i universitats

Participacio i promocid
de debats

Utilitzacid no sexista del
llenguatge oral i escrit

Creacié i aplicacid de
Manual d’Estil

Existéncia del Manual
d’Estil

Num. documents,
procediments i
protocols revisats

Creacid6 del
Manual d’Estil

Revisid pagina web,
intranet

Revisié tots els
documents

Totes les accions d’aquest Pla aniran encaminades a |'objectiu general de la consolidacié d’un

ambient laboral basat en els principis de respecte a la diversitat, i la gestié eficient d’aquells

possibles problemes que hi poguessin apareixer.

15
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