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1. Dades Generals

Raé Social:
Fundacio privada i2CAT,
Internet i Innovacio Digital a Catalunya

CIF:
(63262570

Domicili

Plaga Pau Vila, 1, Edifici Palau del Mar
Escala B, Primera Planta

08039 Barcelona

Teléfon
935532510

Web
www.i2cat.net

CNAE
72.1 Investigacio i Desenvolupament experimental en ciencies naturals i técniques

1.1. Perfil d'Entitat

El centre de recerca i2CAT impulsa solucions digitals avancades a través de la recerca aplicada i
la innovacio. El centre compta amb un recorregut de més de 20 anys d'especialitzacio
multitecnologica en els ambits 5G/6G, intel-ligencia artificial, internet de les coses, ciberseguretat,
blockchain, comunicacions espacials i tecnologies immersives, interactives i de la societat digital.
Amb un enfocament en la transferencia de coneixement, i2CAT genera un impacte real en
I'economia i millora la vida de les persones connectant administracié publica, empresa privada,
comunitat cientifica i ciutadania. i2CAT forma part de la xarxa de centres CERCA i esta acreditat
pel segell TECNIO.

1.2. Representacio de les persones treballadores

La Fundaci¢ i2CAT compta actualment amb un comite d'empresa integrat per 9 membres.

1.3. Marc Legal

D'acord amb l'article 45 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, el posterior Reial decret llei
6/2019, de 7 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, i el desplegament normatiu
realitzat mitjangant el Reial decret 901/2020 (que regula els plans d'igualtat i el seu registre) i el
Reial decret 902/2020 (d'igualtat retributiva), totes les empreses estan obligades a respectar la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral. Aixi mateix, aquest pla
s'emmarca en la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes del Parlament
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de Catalunya i en la Directiva (UE) 2023/970 del Parlament Europeu i del Consell, de 10 de maig de
2023, per la qual es reforca l'aplicacio del principi d'igualtat de retribucio entre homes i dones
mitjangant la transparencia retributiva i els mecanismes per al seu compliment.

Amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio
laboral entre dones i homes. Aquestes mesures hauran de ser negociades, i si escau acordades,
amb els representants legals de la plantilla en la forma establerta en la legislacio laboral.

En el cas d'empreses de més de 50 persones treballadores, les mesures hauran de consistir
obligatoriament en l'elaboracié i aplicacio d'un pla d'igualtat. Aquest és el cas de i2CAT, ja que la
plantilla de I'entitat és de 248 persones (a 1 de gener de 2026).

i2CAT disposa d'un Pla d'lgualtat des de I'any 2014, en el moment del qual disposava d'una plantilla
de 57 treballadors/as. En aquell any, no existia l'obligacio de disposar d'un Pla d'lgualtat per a
empreses amb una plantilla inferior a 250 treballadors/es, per la qual cosa el Pla d'Igualtat de i2CAT
forma part de la seva politica de responsabilitat corporativa, al marge de I'imperatiu legal que es
va establir des de 2019.

Pel que respecta a la resta de la normativa rellevant als efectes que ens ocupen, és necessari tenir
en compte el Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text refos de la Llei
de I'Estatut dels Treballadors, aixi com el Conveni Col-lectiu aplicable a i2CAT, que és el Conveni
col-lectiu d'oficines i despatxos de Catalunya.

1.4. Compromis de Direccio

L'objectiu directe i principal del projecte és assegurar la igualtat de tracte i d'oportunitats entre
dones i homes en I'ambit laboral. Aixi mateix, la Direccié és conscient que afavorir laigualtat té una
incidencia positiva en la motivacio de la plantilla, el clima laboral, la retencié de talent, la disminucio
de l'absentisme i l'aprofitament del talent de tots dos sexes. Com a consequéncia, implantar
politiques d'igualtat suposara un avantatge competitiu per la Fundacio i2CAT.

1.5. Comissio Negociadora del Pla d’'lgualtat

En la creacié del present Pla d'lgualtat la Comissié Negociadora va quedar conformada pels
seglients membres.

En representacio de I'organitzacio per:

Sr. Joan Manel Martin Almansa, en qualitat de Director Executiu de la Fundaci¢ i2CAT.
Sr. Roger-Wolf Onnen Grima, en qualitat de Director de People&Talent de la Fundacié
i2CAT.

e Sra. Ainhoa Ayastuy Bermejo, en qualitat de Tecnica Senior de People&Talent de la
Fundacio i2CAT.

En representacié de la part social:

Sra. Alba Garcia Valdés, en qualitat de membre del comité d'empresa de la Fundacio i2CAT.
Sra. Karla Andrea Trejo Ramirez, en qualitat de membre del comite d'empresa de la
Fundacio i2CAT.

e Sr.Isaac Fraile Vila, en qualitat de membre del comite d’'empresa de la Fundacio i2CAT.



1.6. Comissio d'lgualtat

Un cop aprovat el Pla d’lgualtat per part de la Comissio Negociadora, aquesta promoura la
constitucio del Comissio d'lgualtat.

1.6.1.

1.6.2.

N —

Criteris per a la composicié de la Comissio d'lgualtat

La Comissio d'lgualtat estara integrada per un total de cinc membres.

Dos dels cinc integrants de la Comissid dlgualtat, seran nomenats per part de
I'organitzacio.

Tres dels cinc integrants de la Comissio d'lgualtat, seran nomenats pel comite d'empresa.
Es tractara, en la mesura de lo possible, que les persones integrants de la Comissio
d'lgualtat representin els diferents grups d'arees de I'organitzacié (Arees de Suport, Arees
de Recerca i Desenvolupament, Arees d'Innovacio)

La Comissio d'lgualtat haura de ser el maxim de paritaria possible.

En el supoOsit en que es produis una baixa d'un/a membre nomenat per part de
I'organitzacio, correspondra a I'organitzacio I'eleccio de la persona substituta. Altrament,
en el suposit en que es produis una baixa d'un/a membre nomenat pel comité d'empresa,
correspondra al comité d'empresa I'eleccio de la persona substituta.

Funcions de la Comissi¢ d'lgualtat

Coordinar I'aplicacio de les mesures.

Participar o assumir la implementacio d'algunes de les mesures.

Reunir-se, com a minim, amb periodicitat semestral per a efectuar el seguiment del Pla,
verificar el grau d'avanc i prendre les mesures correctores que corresponguin.

Aixecar acta de totes les reunions, amb informacio de les decisions preses. Aquestes actes
estaran a disposicio de qualsevol treballador/a que les sol liciti, exceptuant les actes o
informes que es puguin derivar de I'aplicacio del protocol antiassetjament.

Realitzar la comunicacio del Pla, de les mesures implantades i dels resultats obtinguts a la
resta de la plantilla.

Formar i informar la plantilla sobre els seus drets i obligacions.

Actuar com a Comissio anti-assetjament.

Proposar a la Direccio la presa de decisions que no puguin ser assumides directament per
la Comissio d'Igualtat; en particular, I'obertura d'expedients disciplinaris.

Al final de la durada establerta per al Pla d'Igualtat, realitzar una valoracio global d'aquest.

. Al final de la durada establerta per al Pla d'lgualtat i tenint en compte la valoracié global

d'aquest, proposar a la Direccio i a la Representacio legal de la plantilla en cas que existeixi,
I'adopcio d'un nou acord adaptat a la nova situacio.

1.7. Durada del pla

Aquest Pla d'lgualtat ha estat aprovat per la Comissi¢ de Negociacio el 01/06/2026 tindra una
vigencia de 4 anys, iniciant-se en la data de la composicio formal del comite d'igualtat.

El pla d'lgualtat sera revisat i actualitzat en funcio dels diagnostics i necessitats que la Comissio
d'lgualtat detecti i promogui, sent necessari un minim de 4 dels 5 vots de la Comissio d'lgualtat
per tal d'actualitzar-lo.



2. Diagnostic

Un pla d'igualtat és un instrument de planificacié estrategica que consisteix en un conjunt ordenat
de mesures, adoptades després d'un procés de negociacié col-lectiva, per assolir la igualtat de
tracte i oportunitats entre dones i homes i eliminar qualsevol discriminacio per ra¢ de sexe.

Els plans d'igualtat fixen els objectius concrets d'igualtat que s'han d'assolir, les estrategies i les
practiques que s'han d'adoptar per a la seva consecucio, aixi com l'establiment de sistemes
eficagos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

L'eix vertebrador del pla és el diagnostic de situacio. Aquesta fase no és només un tramit previ,
sind una analisi quantitativa i qualitativa detallada de la realitat de la plantilla que permet identificar
les bretxes i barreres existents.

2.1. Caracteritzacio de la plantilla

2.1.1. Plantilla disgregada per sexe

PLANTILLA TOTAL 01/01/2026

DONES HOMES
; ; TOTAL
Numero % Numero %
74 29,84% 174 70,16% 248
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Com es pot apreciar en la taula i la grafica adjunta, existeix una diferencia significativa entre el
nombre de dones (29,84%) i homes (70,16%) dins la Fundacié i2CAT.

Aquesta situacio respon a una realitat estructural del sector de l'alta tecnologia i la recerca. Segons
el Barometre del Sector Tecnologic a Catalunya 2024, la presencia de dones en rols tecnics i
digitals a la regio segueix una tendencia d'estancament, situant-se en torn al 27-30%. Aquesta dada
coincideix amb les conclusions de l'informe “Mujeres e Innovacion 2024" del Ministeri de Ciencia,
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Innovacié i Universitats, que assenyala la persistencia d'una bretxa de genere important en les

carreres STEM (Science, Technology, Engineering and Mathematics).

Tot i que i2CAT ha mantingut un esfor¢ sostingut per atraure talent femeni, les dades
d'escolaritzacio universitaria en enginyeries TIC (on la preséncia de dones amb prou feines arriba
al 15-18% segons les dades del sistema universitari vigents) continuen limitant la disponibilitat de
talent en el mercat laboral. En aquest context, el percentatge del 29,84% de dones a i2CAT, si bé
és superior a la mitjana de graduades en enginyeries, es continua considerant una taxa insuficient
per assolir una paritat real, fet que justifica la necessitat de les mesures d'acci¢ positiva recollides

en aquest Pla.

2.1.2. Plantilla disgregada per franges d'edat

PLANTILLA DISGREGADA PER EDATS

01/01/2026
Dones Homes
Numero % Dones Numero % Homes
Dones Homes
Menys de 20 0 0.00% 0 0,00%
anys
Entre 20y 30 16 21.62% 51 29,31%
anys
Entre 31y 45 40 54.05% 926 5517%
anys
Més de 45 anys 18 24.32% 27 15,52%
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Pel que fa a la distribucié generacional per genere, s'observen dinamiques
diferenciades segons l'edat. En el segment més jove (20-30 anys), la preséncia masculina és
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aproximadament un 8% predominant. Per contra, en la franja d'edat mitjana (31-45 anys),
s'assoleix una situacio de paritat tecnica, amb percentatges practicament identics entre ambdos
sexes. Finalment, en el grup de més de 45 anys, la tendencia s'inverteix i s'aprecia una major
representacio de dones (aproximadament un 9% més) respecte als homes.

2.1.3. Plantilla disgregada per antiguitat

PLANTILLA DISGREGADA PER ANTIGUITAT
01/01/2026

Dones Homes
N° Dones % Dones N° Homes %Homes
0-1 any 9 12,16% 26 14,94%
1-3 anys 38 51,35% 79 45,40%
3-10 anys 23 31,08% 58 33,33%
10-20 anys 4 541% 11 6,32%
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310 amnys

10-20 any=
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En termes generals, la distribucio de la plantilla segons I'antiguitat no mostra biaixos de génere
rellevants, mantenint una gran estabilitat en totes les etapes.

Enles incorporacions més recents (0-1 any), el percentatge d'homes és un 2% superior al de dones.
Aquesta tendencia s'inverteix en el segment d'1 a 3 anys, on la presencia femenina és un 6% més
elevada.

Pel que fa als perfils amb una antiguitat consolidada (3-10 anys), el percentatge d’homes és un 2%
superior al de les dones.

Finalment, pel que fa als perfils amb més trajectoria (10-20 anys), s'arriba a una situacié de paritat
técnica, amb diferencies marginals inferiors a un 1% a favor dels homes.
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2.1.4. Plantilla disgregada per nivell d'estudis

NIVELL D’ESTUDIS - 01/01/2026 ‘

ESTUDIS Dones % Dones Homes % Homes
Sense estudis 0 0,00% 0 0,00%
Estudis primaris 0 0,00% 0 0,00%
Batxillerat, FP o equiv. 6 8,11% 9 517%
Grau o Enginyeria tecnica 16 21,62% 40 22,99%
Llicenciat, Enginyer Superior o Master 36 48,65% 66 37,93%
Predocs 5 6,76% 20 11,49%
Doctorat 11 14,86% 39 22,47%
L 48.65%
A D0 37.03%
: 29 o 22 41%
bl .|.|:: ‘_I. S
17.45%
8.11% 26
000 . = 17 5“
5 ¢ £ & § B B
% E % .!:|! i % E
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B5Donss W %Homes

L'analisi del nivell d'estudis confirma que la Fundacio i2CAT compta amb una plantilla altament
qualificada, on la gran majoria dels professionals disposen de formacié superior (un 91,89% de les
dones i un 94,83% dels homes).

Pel que fa a la distribucio per génere, s'observa una paritat técnica en els estudis de Grau, amb una
diferencia marginal de I'1% a favor dels homes. En els nivells de postgrau i master (incloent-hi
llicenciatures, enginyeries superiors, masters i predoctorals), el col-lectiu femeni destaca amb una
representacié un 6% superior al masculi. Per contra, en el nivell de maxima especialitzacio
academica, el doctorat, la presencia d'homes és un 8% superior a la de les dones, reflectint una
tendeéencia habitual en el sector de la recerca tecnologica.
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2.1.5. Plantilla disgregada per categories

CLASSIFICACIO PER CATEGORIES - 01/01/2026

NIVELL ; DONES . HOMES TOTAL
NUmero % NUmero %

Junior 7 9,46% 27 15,52% 34
Professional 17 22.97% 49 28,16% 66

Senior 36 48,65% 67 38,51% 103
Comandament Intermig 7 9,46% 14 8,05% 21
Responsable area 7 9,46% 15 8,62% 22
Direccid 0 0,00% 2 1,15% 2

o
T

o
e 2

g
Wi 2

-
- D

- e
L 2

4 mms
WD

1 15%

-
)
3

W:Donsz M %Homes

L'analisi de la distribucio per categories professionals s'observa que en els nivells inicials i tecnics
(Junior i Professional), s'observa un predomini masculi moderat, amb una diferencia d'uns 6 punts
percentuals respecte a les dones.

Aquesta tendencia s'inverteix en la categoria Sénior, on la representacio femenina és notablement
superior, superant els homes en un 10%.

Pel que fa als comandaments intermedis i responsables d'area, I'entitat presenta una situacio de
paritat efectiva, amb una presencia femenina lleugerament superior (1%).

Finalment, en la categoria de Direccio es pot apreciar que és un col-lectiu en el que Unicament hi
ha preséncia d'homes.
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2.1.6. Plantilla disgregada per unitats/arees

PLANTILLA DISGREGADA PER UNITATS
01/01/2026

UNITATS ’ DONES ’ HOMES
NUmero % NUmero %
Unitats Transversals 29 39,19% 18 10,34%
Unitats Innovacio 28 37,84% 39 22,41%
Unitats de Recerca 17 22,97% 115 66,09%
Direccid 0 0,00% 2 1,15%

Classificacio per unitats
66.09%

37.848%

1.15%

Unitats Unitats Inmovacic Unitats de Becenca Direccic
Transverszals

W Dones W% Fomes

Com es pot apreciar en la taula adjunta, les arees de suport (Administracié i Finances, Project
Management Office, Legal & Procurement Office, Communication’s Office, People&Talent i EIDOS)
presenten una feminitzacio acusada, amb una presencia de dones un 29% superior a la d'homes.

Una tendéncia similar, tot i que més moderada, s'observa a les arees d'innovacié (Innovation
Business  Development, Public Sector Innovation, Software Engineering  Group,
Research&Innovation Strategy in Europa i Knowledge & Techonlogy Marketing), on el col-lectiu
femeni és un 15% superior.

En canvi, s'identifica una inversié de la tendencia a les arees de recerca, que concentren el gruix
dels perfils STEM més tecnics; en aquestes, el col-lectiu masculi és clarament majoritari, amb una
bretxa del 44%.

Finalment, l'area de Direcci6 manté una composicid exclusivament masculina, sense
representacié de dones en el moment actual.

i2catt 12



2.1.7. Plantilla disgregada per tipologia contractual

CLASSIFICACIO PER CONTRACTES - 01/01/2026

CONTRACTES . DONES . HOMES
Numero % Numero %
Indefinit 28 37.84% 34 19,54%
Indefinit activitats cientifico tecniques 39 52,70% 129 | 7414%
Interinitat ] 1,35% 0 0,00%
De durada determinada per circumstancies 0 0,00% 1 0,57%
Practiques 2 2,70% 1 0,57%
Predoctorals 4 541% 9 517%
B{.00% 74.14%
70.00%
&0.00%
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40.00%
30.00%
20.00% S
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& & o e A
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Com es pot apreciar a la taula i grafica adjunta, el percentatge de la plantilla amb contracte fix
(indefinit o indefinit d’activitats cientific tecniques) representa la major part de la plantilla, sent que
el 90,54% de les dones i el 93,68% dels homes disposa d'un contracte fix.

El percentatge residual respecte a la resta de contractes temporals no denota diferéencies
significatives, destacant-se la modalitat de contractes predoctorals, on existeix practicament una
paritat tecnica entre homes i dones.

Les dades de contractacio reflecteixen una estabilitat laboral majoritaria a la Fundacio i2CAT. Com
s'observa a la taula adjunta, la modalitat de contracte fix (incloent-hi els indefinits d'activitats
cientific-tecniques) és majoritaria: el 90,54% de les dones i el 93,68% dels homes gaudeixen d'una

vinculacio estable amb l'entitat.
Pel que fa a la temporalitat, la seva incidencia és minima i destaca la paritat técnica en els
contractes predoctorals.
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2.1.8. Plantilla disgregada per tipus de jornada

Dones Homes

Tipus de jornada Numero % Numero %
Jornada completa 71 95,95% 166 95,40%
Jornada parcial 1 1,35% 8 4,60%
Reduccio de jornada per guarda legal 2 2,70% 0 0,00%

I ER 4 60% 270%
- .-I::: == ] —
Jornada comista Jomada parcia Feduccic o2 jommada per
quarda lega

W Dones W% Bomes

Pel que fa a la tipologia de jornada, s'observa una paritat absoluta en la jornada completa, amb
una diferencia entre géneres inferior a "1 %.

Les jornades parcials tenen una incidéncia marginal (1,35% en dones i 4,6% en homes) i responen
principalment a situacions de compatibilitat academica.

Finalment, es pot apreciar que el nimero de persones que fan una reduccié de jornada per guarda
legal és baix a tota l'organitzacio (2,7% de les dones respecte a un 0% dels homes).

2.1.9. Exercici corresponsable dels drets de vida personal, familiar i laboral

i2CAT es defineix com una organitzacio flexible orientada a objectius a mig i llarg termini i per tant
aplica politiques laborals flexibles al conjunt de la seva plantilla per afavorir la conciliacio de la vida
personal i professional.

Gestid d’horaris:

El personal d'i2CAT disposen de les seglients mesures pel que fa a la gestio de la seva jornada
laboral:

= Flexibilitat en I'horari d'entrada de 8 a 10 del mati.
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» Flexibilitat en I'horari de dinar de 30 minuts a 1 hora.

= Jornada de 8 hores de dilluns a dijous, i de 6,5 hores els divendres.

= Jornada intensiva de 7 hores els mesos d'estiu, coincidint amb les vacances escolars.

= Dret fins a 18 hores anuals retribuides per visites mediques. Aquestes hores també es
podran utilitzar per acompanyar a ascendents o descendents a les seves respectives
visites mediques. Igualment es podran utilitzar aquestes hores per I'assistencia a tutories
escolars dels fills/es 0 aquells sota la tutela del treballador/a. (art. 35.3 conveni col-lectiu).

= Possibilitat de sol licitar adaptacions de la jornada en base a l'article 34.8 del Estatut dels
Treballadors/es.

Teletreball:

Addicionalment a les mesures de gestié d’horaris descrites anteriorment, i2CAT com a centre de
recerca de I'entorn tecnologic promou entre la seva plantilla la realitzacio de jornades de teletreball
amb la intencio d'evitar desplacaments innecessaris del seu personal, aixi com racionalitzar els
horaris de la plantilla evitant desplagaments innecessaris al centre de treball.

El teletreball és una modalitat de prestacio de serveis en la qual una part de la jornada laboral es
desenvolupa de manera no presencial i mitjancant I'is de les tecnologies de la informacio i la
comunicacio. Aquesta forma d'organitzacid del treball és un element inequivocament
modernitzador de les relacions laborals, que constitueix un instrument per reforcar l'orientacio del
treball als resultats permetent superar la cultura de la presencialitat i fomentant la confianga, la
iniciativa i 'autonomia dels treballadors/es.

Actualment, la politica de teletreball d'i2CAT permet realitzar fins a 4 jornades voluntaries de
teletreball setmanals seguint les condicions descrites a la politica de personal.

Flexibilitzacié de jornades:

D'acord amb l'establert a I'article 34.8 de I'Estatut dels Treballadors/es, la plantilla d'i2CAT amb
fills/es menors de 12 anys, té la possibilitat de plantejar adaptacions dels seus horaris laborals,
facilitant aixi la conciliacié de la seva vida personal i laboral.

La sol'licitud de modificaci¢ de jornada per conciliacio de vida familiar i professional contempla la
possibilitat de que la persona treballadora plantegi una distribuci¢ diferent respecte a la jornada
ordinaria establerta per i2CAT, amb el compromis per part di2CAT d'estudiar-la i donar una
resposta al/la treballador/a. El principal objectiu de la present mesura és dotar d'alternatives a la
reduccio de jornada per guarda legal, donat que aquesta comporta una disminucio d'ingressos
al/la treballador/a.

Entre d'altres, i sense caracter limitatiu, les propostes plantejades pels/per les treballadors/es
poden contemplar:

v Possibilitat de distribuir irregularment la jornada laboral durant la setmana (ex. Dilluns 9
hores, dimarts 7 hores, etc.).

v Possibilitat de compactar la jornada laboral sense descans per dinar.
v Possibilitat de distribuir la jornada diaria de manera irregular (ex. de 10 a 16 i de 18 a 20)



Les mesures plantejades en la present regulacio, aixi com les que pugui plantejar cada persona
treballadora, hauran de ser revisades pel responsable de People&Talent i estaran subjectes a
I'aprovacio per part del Director i Director Executiu d'i2CAT.

Al marge de les politiques propies descrites en el present document, els/les treballadors/es
d'i2CAT disposen de tots els drets reconeguts en la legislacio laboral, com per exemple:

SR

Reduccio de jornada per guarda legal
Excedéncia per cura d'un menor / familiar
Permisos remunerats

Permis de maternitat / paternitat

Permis per cura del menor lactant

Numero de permisos sol-licitats durant I'exercici 2025

Numero Numero
Permisos permisos permisos
Dones Homes
Permis de maternitat / paternitat 2 10
Permis per cura del menor lactant 2 5
Permis per hospitalitzacio d'un familiar 22 28
Permis per defuncié d'un persona familiar 2 11
Permis per trasllat de domicili 14
Permis per matrimoni 0 6
Permis per forga major d'un familiar o convisquent 7 5
Permis per visita medica 208 190
— - [ | —_ - —

L'analisi dels permisos utilitzats per la plantilla durant el periode de diagnostic revela una dinamica
basada en la discrecionalitat individual i la resposta a fets causants de caracter personal. Cal
destacar que l'organitzacio no intervé en la decisio de sol'licitud d'aquests permisos, ja que
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responen estrictament a situacions vitals o legals que activen el dret de les persones treballadores
al seu gaudiment.

De les dades anteriors s'observa una distribucio singular en I'is dels permisos derivats de la
maternitat i la paternitat:

e Correlacio en el col-lectiu femeni: En el cas de les dones, s'aprecia una correspondencia
total entre el nombre de permisos de maternitat (2) i els de cura del menor lactant (2).

e Correlacio en el col-lectiu masculi: S'observa una correspondéencia gairebé plena entre els
permisos de paternitat gaudits (10) i els de cura del menor lactant (9). La diferéncia d'un
unic cas s'explica perque la persona encara no ha exhaurit el seu periode de paternitat; es
preveu que sol liciti el permis de lactancia un cop finalitzi 'actual.

Un altre dels punts més rellevants de la taula és I'is del permis per visita medica. Malgrat que el
col-lectiu femeni representa una minoria en el total de la plantilla (entorn del 30%), el nombre de
permisos sol-licitats per dones (208) és superior al dels homes (190). Aquesta dada indica un Us
mes intensiu d'aquest dret per part de les dones, la qual cosa pot estar relacionada amb una major
assumpcio6 de les tasques d'autocura o de gestio de la salut en I'ambit personal/familiar.

2.1.10.Seleccio de personal

La Fundacié i2CAT disposa d'un departament de People&Talent que, entre altres aspectes,
garanteix que en els processos de seleccio i accés de nou personal la igualtat de tracte i
d'oportunitats és una realitat, evitant possibles casos de discriminacio i establint les mateixes
condicions per dones i homes.

L'any 2017, la Fundacio i2CAT va assumir el compromis d'adscriure’s al codi de bones practiques
de reclutament de personal investigador (Code of Conduct for Recruitment of Researchers),
promogut per la Comissio Europea i que forma part de la Carta Europea pel personal investigador.

L'any 2018 la Fundacio i2CAT va ser guardonada amb el segell HR Excellence in Research que
identifica i acredita els centres i organitzacions de recerca que afavoreixen un entorn de treball
estimulanti favorable. L'any 2025 la Fundacio i2CAT va renovar el segell HR Excellence in Research
amb la qualificacio més alta.

Internament la Fundaci6é i2CAT disposa d'una normativa de seleccid que descriu de manera
transparent els processos de seleccio i les diferents fases que el conformen. A la vegada es fa una
declaracio de principis, deixant clar que totes les persones que apliquin a una vacant d'i2CAT seran
avaluats seguint els mateixos criteris i parametres i que no es discriminara a cap candidat/a per
rao d'origen, raca, sexe, genere o creences.

Els processos de seleccio d'i2CAT consten de les seglents fases:

e Fase dapertura del procés.

e Fase de publicacié de la vacant i recepcié de candidatures.
e Fase d'entrevistes i avaluacio

e Ofertaitancament del procés



1) Fase d'apertura del procés:

Es tracta d'un procés iniciat pel/per la responsable d'una area d'i2CAT mitjangant una eina interna
anomenada IBPM on s'especifiquen els detalls de la vacant. Cal mencionar que aquest procés és
totalment transparent i accessible a qualsevol membre de l'organitzacio.

2) Fase de publicacio de la vacant i recepcié de candidatures:
Un cop el procés de seleccio ha sigut validat, es procedira a publicar la vacant a la pagina web

d'i2cat www.i2cat.net/talent i en diversos portals d'anuncis de feina per tal de complir amb el
requisit de publicitat i concurrencia.

Totes les vacants d'i2CAT inclouen una referencia explicita animant al col-lectiu femeni i als
col-lectius amb algun tipus de discapacitat a inscriure’s a les vacants d'i2CAT.

3) Fase d'entrevistes i avaluacio:

Després d'un proceés de cribratge inicial dels candidats/es que s’han presentat a la vacant, es
procedeix a citar a les persones candidates seleccionades per una entrevista.

Durant el procés d'entrevista es garanteix que com a minim hi participin dues persones, sent una
un membre de I'equip de People&Talent i I'altre el/la responsable d'area. Cal destacar que I'equip
de People&Talent disposa d’un perfil d'una Recruiter (dona), formada i sensibilitzada en la matéria,
que lidera la fase d'entrevistes i garanteix que en tot moment la persona entrevistada rep un tracte
correcte i respectuos.

Addicionalment, es promou la visualitzacio entre les persones que participen del procés de
seleccié del video “Recruitment bias in Research Institutes” mitjancant workshops interns de
bones practiques en matéria de seleccio, per conscienciar dels biaixos de génere inconscients i
afavorir una seleccio lliure de discriminacio.

Després de la primera fase d'entrevistes es fa un cribratge per tal de reduir el nombre de persones
candidates a un grup de persones finalistes i s'informara a les persones descartades de la decisio.

Un cop definides les persones finalistes, es valorara si es disposa de suficient informacio per tal
de prendre una decisio, o si cal una segona ronda d'entrevistes o proves técniques per aprofundir
en diferents aspectes que no han quedat clars.

Finalment, s'omplira una plantilla d’avaluacié per tal de valorar i comparar els punts forts i febles
de les diferents candidatures, sense tenir en compte cap informacio personal que pogués trencar
la seleccié basada en merits professionals.

4) Fase d'oferta i tancament de la vacant:

De l'avaluacié i comparacio dels/de les diferents candidats/es finalistes, el comite de seleccid
prendra la decisié de quin/a és el/la candidat/a finalista idoni per ocupar la posicié i procedira a
presentar una oferta formal.

Una vegada l'oferta hagi estat acceptada pel/per la candidat/a, la resta de candidats finalistes
seran informats de la decisio, fent-los saber el resultat del procés de seleccio i traslladant-los el
interes d'i2CAT per mantenir el seu CV en la nostra BBDD.


http://www.i2cat.net/talent

Incorporacions personal laboral 2025
Dades fins 31/12/2025
Dones Homes

Incorporacions Numero % Numero %
11 29,73% 26 70,27%

BMCcnes MHomes

Pel que fa a I'entrada de nou talent a I'entitat durant I'any 2025, s’han registrat un total de 37
incorporacions (11 dones que representen un 29,73% en front de 26 homes que representen un
70,27%).

Aquestes dades es troben en total sintonia amb el pes relatiu de cada génere en el comput global
de la plantilla de i2CAT (29,84% de dones i 70,16% d'homes).

Aixi mateix, cal vincular aquestes xifres amb el context del sector TIC previament analitzat en
aquest diagnostic. Tenint en compte la baixa preséncia de dones en estudis STEM i la forta
masculinitzacié del mercat tecnologic (on la disponibilitat de perfils femenins especialitzats sol
moure's en ratios d'entre el 15% i el 27% segons les fonts oficials sectorials), el fet que prop d'un
30% de les noves incorporacions hagin estat dones demostra la capacitat d'atraccio de talent
femeni de i2CAT, situant-se fins i tot lleugerament per sobre de la mitjana de graduades en
determinades enginyeries.

Pel que fa a la captaci¢ de talent mitjancant el programa de referenciacio interna, les dades de
I'exercici 2025 mostren que 6 persones es van incorporar a la plantilla a través d'aquest canal. Cal
destacar que la totalitat d'aquestes incorporacions (100%) van ser homes. Es posa de manifest
que l'organitzacio no disposa de les dades de totes les referenciacions realitzades pel personal,
sind Unicament les que referenciacions que van esdevenir en contractacions posteriors.

Tot i que la taxa d'incorporacié de dones es manté en nivells que encara no permeten assolir la
paritat total, els resultats de 2025 confirmen que i2CAT integra talent femeni de manera
proporcional a la seva preséncia en el mercat de treball del sector.
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2.1.11.Formacio

La Fundacio i2CAT considera la formacio continua i I'actualitzacié de coneixements com un pilar
fonamental per al desenvolupament professional de la seva plantilla i per al manteniment de
I'excel-lencia en la recerca aplicada. Durant l'exercici 2025, l'activitat formativa ha mantingut un
volum notable d'execucio i abast.

Volum i impacte de l'activitat formativa
Segons el report general de formacioé tancat a finals de 2025, s'han assolit els segients indicadors
d'activitat:
e S'han executat un total de 201 accions formatives al llarg de I'any.
e Aquestes accions han impactat en un total de 268 persones, fet que demostra una alta
participacio de la plantilla en programes de capacitacio. D'aquestes, 177 son homes (66%)

i 91 sén dones (34%); unes xifres que resulten plenament proporcionals a la distribucié per
genere de la plantilla global de I'entitat.

Analisi de matricules de doctorats
En I'analisi de les matricules de doctorat financades per l'organitzacio, s'observa la segutent
distribucio:
e Dones: El 30% de les matricules de doctorat han estat destinades al col-lectiu femeni.
e Homes: El 70% de les matricules han estat per al col-lectiu masculi.
Aquesta dada és positiva si es posa en context amb la realitat demografica de la Fundacio:

e Aquest 30% de participacio femenina en doctorats esta plenament alineat amb el pes de
les dones en el conjunt de la plantilla d'i2CAT, que és del 29,84%.

e A més, aquest percentatge és significativament superior a la presencia actual de dones a
les arees de recerca, que se situa en el 22,97%. Aquest fet evidencia una aposta per la
promocié de la carrera investigadora femenina i el foment del talent femeni en els nivells
de maxima especialitzacid academica, superant la ratio de representacio actual en els
departaments més tecnics.

2.1.12.Promoci¢ professional

La politica d'igualtat d'oportunitats forma part de la filosofia de la Fundacio i2CAT, garantint un
tracte igualitari en la promocid i accés de les dones a altres posicions dins I'organitzacio.

Promoure i millorar les possibilitats d'accés de les dones a posicions de responsabilitat contribueix
a reduir les desigualtats entre dones i homes i contribueix a trencar amb I'anomenat sostre de
vidre, el qual impedeix que principalment les dones puguin accedir a posicions de responsabilitat
que ajudin a que desenvolupin una carrera d'éexit.

El procediment de promocié de la Fundacio i2CAT es basa en un procés meritocratic d'avaluacio
anual. En aquest sentit i2CAT va aprovar al seu patronat de finals de 2019 una politica de personal
que inclou, entre d'altres, les carreres professionals disponibles dins 'organitzacio, aixi com les
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taules salarials associades a cada categoria professional. Aquest fet pretén donar transparéncia
respecte a les carreres i creixement professional que qualsevol persona de 'organitzacio pot tenir,
aixi com els requisits a valorar per part de I'organitzacio.

Anualment, al mes de Gener es procedeix a realitzar una avaluacio del rendiment de tota la plantilla
per part del/la Responsable de cada area. En base a aquesta avaluacio del rendiment es valora si
una persona s’ha desenvolupat notablement durant I'any, exercint noves tasques, responsabilitats
o rols dins l'organitzacié. En base a aquesta avaluacio es proposa al departament de
People&Talent la revisio de les condicions i la promocio d'una persona dins l'organitzacio. En cas
de valoracié positiva per part del departament de People&Talent, es procedeix a fer una proposta
de revisio de condicions/promocio a la Direccié d'i2CAT, que valida de forma definitiva el procés.

A la vegada, tots els processos de seleccid que i2CAT gestiona son processos publics i
transparents. Qualsevol membre de l'organitzacié pot accedir a la informacio de les vacants
disponibles, ja sigui mitjangant 'eina interna IBPM, com a la seccio de talent de la web d'i2CAT
(www.i2cat.net/talent). D'aquesta manera, al marge del creixement professional que sorgeix en
base a 'avaluacio del rendiment, qualsevol persona és lliure de presentar-se a una vacant oberta
per 'organitzacio.

Agafant com a referéncia totes les avaluacions del desenvolupament professional realitzades a
inicis de 2026:

PLANTILLA DISGREGADA EN FUNCIO DEL DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL 2026

\ Dones Homes

\ Desenvolupament professional Numero % Numero %

| 22 | 3667%| 38 |6333%

Desenvolupament Professional 2026

ceeE £2.33%

0005 36.67%

% Dones % Homes

Pel que fa al nombre de persones que han experimentat un increment retributiu per
desenvolupament professional, s'observa que a inicis del 2026 es van produir un total de 60
revisions salarials per desenvolupament professional, corresponent un 36,67% (22) a dones i un
63,33 % (38) a homes.

Es rellevant destacar que el percentatge de dones que han rebut un increment (36,67%) se situa
gairebé 7 punts per sobre del pes que el col-lectiu femeni té en el conjunt de I'organitzacié (29,84%).
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PLANTILLA DISGREGADA EN FUNCIO DEL DESENVOLUPAMENT

PROFESSIONAL
: Import Dones Import Homes
I tM
| nerement vig 2.620,82 € 2.589,99 €

Increment mig
Desenvolupament Professional 2026

2.700,00€
2.620,82€
2.589,99¢€
2.600,00€
2.500,00€
2.400,00€
2.300,00€
Dones Homes

Pel que fa als increments efectuats a inicis de 2026, s'observa un equilibri efectiu en la politica
retributiva. L'increment mitja de les dones (2.620,82€) se situa en nivells equivalents al dels homes
(2.589,99€). Aquesta evolucid permet mantenir la neutralitat de génere en els processos de
promocio i garantir que el desenvolupament professional es remunera sota criteris estrictament
objectius.

2.1.13.Sistema Retributiu i Auditoria Salarial
L'estructura salarial d'i2CAT dels/les treballadors/es d'i2CAT esta formada per:

= una retribucié fixa, formada per conceptes salarials consolidats i no consolidats, sobre la
qual es pot aplicar la politica de retribucio flexible definida per i2CAT.
= una retribucid variable, lligada a I'assoliment d'objectius anuals.

En el segUents subapartats es reflectira la retribucié proposada per als diferents nivells salarials,
aixi com altres politiques de retribucio addicionals dels/de les treballadors/es.

Retribucid fixa:

Amb el compromis de mantenir una equitat interna dins de I'organitzacid, la retribucio fixa dels/les
treballadors/es ve fixada per la seva carrera professional, per la seva categoria professional i pel
grau de desenvolupament professional dins de la seva categoria.
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En I'Annex A al final del present apartat es poden trobar les taules salarials per a cada carrera
professional i cada categoria per a I'any 2026. Totes les retribucions indicades en l'annex son
brutes i fan referencia a una jornada completa.

Com es pot apreciar a les diferents taules salarials, cada categoria disposa de diferents nivells
salarials definits. Atenent als diferents merits, experiencies, antiguitat, capacitats, rols i actituds
que estan definits en el Pla de desenvolupament, el treballador/a tindra una retribucié fixa concreta
dins d'aquest rang salarial.

Aquestes taules salarials s'actualitzen anualment amb l'increment retributiu aprovat a la Llei de
Pressupostos de la Generalitat de Catalunya.

En cas de jornades parcials, i2CAT aplica la part proporcional del salari definit i atenent a les
particularitats de cada cas.

Per defecte, la retribucio fixa s'abona en 14 pagues, havent-hi dues pagues extres, al mes de Juny
i Desembre de cada any natural. No obstant, les persones treballadores poden escollir lliurement
prorratejanr les gratificacions extraordinaries, en el marc de les necessitats particulars.

Per a la retribucio fixa, i2CAT disposa addicionalment una politica de retribucio flexible, mitjancant
la qual les persones treballadores poden optar per substituir part del seu salari fix per retribucions
en especie, com son:

= tiquets restaurant

= tiquets guarderia

= tiquets transport

= asseguranca medica

En compliment de les indicacions de la Intervencié de la Generalitat de Catalunya, la Fundacio
i2CAT ha establert un regim transitori respecte al sistema de retribucio flexible. Segons aquest
marc, el personal vinculat a l'organitzacio amb anterioritat al 17 de desembre de 2025 manté el
dret a beneficiar-se d'aquest model retributiu. Per contra, les persones incorporades a partir
d'aquesta data ja no podran acollir-se a I'esmentat sistema, d'acord amb les noves directrius
d'intervencio

Retribucié variable:

La retribucio variable esta directament vinculada al grau d'assoliment dels objectius que es
defineixen de forma anual per part de la Direccio d'i2CAT.

Com a criteri general, els objectius son especifics, mesurables, ambiciosos i assolibles, i es
defineixen en base a indicadors de:

= Activitats i impactes en recerca i innovacio

= Activitats i impactes en transferencia de tecnologia.

= Consecucio de nous ingressos per desenvolupar activitats de R+D+i
= Desenvolupament organitzatiu i institucional.

L'import definit com a retribucio variable es defineix en base al periode d'un any sencer, des de I'1
de gener al 31 de desembre de cada any natural (365 dies). En cas de prestar serveis per un periode
inferior a I'any natural, s'aplicara la ponderacio pels dies treballats respecte als dies totals de I'any.
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En I'Annex B del present subapartat es defineixen les taules de retribucié variable en base a la
carrera i categoria professional de cada treballador/a.

Definicid dels objectius

Els objectius anuals de cada treballador/a estan formats per dos blocs:

= Objectius globals d'i2CAT
«  Objectius d'Area

El bloc d'objectius globals d'i2CAT afecta a tot el personal de I'organitzaci, mentre que els blocs
d'objectius d'Area es defineixen especificament per a cada Area, i només afecten al personal de
les mateixes.

Els detalls del meritament de la retribucid variable es poden trobar a la politica de personal
disponible a qualsevol membre de I'organitzacio a la intranet corporativa.



Annex A. Taules salarials i2CAT 2026

Carreres professionals
Research, R&D, RISE, Business Development, Tech Transfer, Innovation & Project Management, Software

Development, Operations, R&D Direction, Innovation Direction
Taula Salarial R+D+i

Categoria N4 N5
Janior 2459349 € | 2623306 € | 27.87262€ | 29.51219€
Professional 32.24480 € | 34.97741€ | 37.710,02€ | 40.44263 €
Sénior 4262872 € | 44.81480€ | 47.000,89€ | 49.18698€ | 52.466,11 € | 55.74524 €
Sénior+ 59.02438 € | 62.303,51 € | 65.582,64€ | 68.861,77€ | 72.140,90€ | 76.513,08 € | 79.456,09 € | 83.637,99 €

Categoria

Administration, Finances, People&Talent, Communication Office

N1

N2

N3

Carreres professionals

Taula Salarial Suport 1

N4

NS

N6

N7

Jiinior 21.31436 € | 2240740 € | 23.500,45€ | 24.593,49 €

Professional 25.686,53 € | 27.326,10€ | 28.419,14€ | 29.51219€
Sénior 30.60623 € | 32.791,32€ | 34.97741€ | 37.163,60€ | 41.53567 € | 43.721,76 €
Sénior+ 47.046,37 € | 50.280,02 € | 52.466,11 € | 54.656220€ | 58.546,59 € | 62.72849 €

Carreres professionals

Project Management, Procurement Management, Digital Research Infrastructure, DST

Taula Salarial Suport 2 & Digital Society Technologies

Categoria N1 N2 N3 N4 N5 N6 N7 N8
Jiinior 23.50045 € | 24.59349€ | 25959,79€ | 27.326,10€
Professional 29.51219€ | 31.69828€ | 33.88436€ | 36.07045¢€
Sénior 38.256,54 € | 39.896,11€ | 41.53567€ | 43.721,76 € | 45.907,85€ | 48.093,94 €
Sénior+ 50.280,02 € | 52.466,11 € | 54.65220€ | 59.31230€ | 6272849 € | 67.95587 €

Carreres professionals
Direcci6 i2CAT

Taula salarial Management

Categoria

Management

71.0479 €

78.0764 €

85.4926 €

N4

92.908,7 €

N5

99.091,7 €

107.683,9 €

115.002,2 €

122.320,6
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Annex B. Taules retribucié variable 2026

Carreres professionals R+D+i

Categoria Retribucio variable
Janior 1.000 €
Professional 2.000€
Sénior 3.000€/ 4.000€
Directors d'Area 5.000 €

Carreres professionals de suport

Categoria Retribucio variable
Janior 1.000 €
Professional 2.000 €
Sénior 3.000 €
Directors d'Area 4.000 €

Management

Categoria Retribucio variable
Direccio 6.000€ / 8.000€
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En el present apartat analitzem les retribucions fixes mitges i medianes de I'organitzacio. Com a
punt de partida s'analitza el salari fix mig entre dones i homes. El salari mostrat en la present taula

és el resultat d'extrapolar tots els salaris d'i2CAT a jornada completa.

RETRIBUCIO MITJANA PLANTILLA
31/12/2025

Dones Homes % Diferéncia
Salari mig 40.079,58 € | 41.706,80 € 4,06%
Amb direccid | 40.079,58 € | 42.441,09 € 5,89%

Retnbucic mitjana - 31,/12/2025
42000.00'€ &Y TR EDCE
41,500.00 '€
41,000.00'
40,500.00'€

40,000.00'€ 40,079.58 '€
35.500.00 '€ -
35.000.00 '€
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Pel que fa a l'analisi de les retribucions mitjanes reals (sense extrapolacio a jornada completa),
s'observa una bretxa salarial moderada. En I'estructura operativa de I'entitat, excloent la categoria
de Direcci¢, el salari mitja dels homes és un 4,06% superior al de les dones. Tanmateix, en integrar
la Direcci6 en el calcul global, aquesta diferencia s'amplia fins al 5,89%. Aquest increment evidencia
la realitat de la distribucio de la plantilla per arees. Existeix un biaix retributiu derivat del fet que les
posicions de recerca i desenvolupament tecnologic, que requereixen perfils STEM amb
retribucions més elevades en el mercat, tenen una presencia masculina molt superior.

RETRIBUCIO MEDIANA PLANTILLA

31/12/2025

Dones Homes % Diferéncia
Salarimig | 39.037,26 € | 41.998,73 € 7.59%
Amb direccié | 39.037,26 € | 41.998,73 € 7.59%

Retribucid mediana- 31/12/2025
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Com es pot apreciar a la taula i grafica adjunta, si s'analitza la mediana de les retribucions d'i2CAT
extrapolada a jornada completa, el collectiu d’homes té un salari un 7.59% superior a les dones,
tant en el suposit d'incloure a la direccié com en el suposit en el qual no s'inclou.

A continuacié mostres la mitjana i mediana dels salaris extrapolant-los a jornada completa.

RETRIBUCIO MITJANA PLANTILLA FTE
31/12/2025

Dones Homes % Diferéncia
Salari mig 40.412,47 € |42.126,28 € 424%
Amb direccio |40.412,47 € |42.855,75 € 6,05%

Retribucio mitjana - 31/12/2025

42.50000°¢ 17 176,26 €

"
. 2
I e
S U S =
e
R £

S L LY e
Jones Homes

Pel que fa a l'analisi de les retribucions mitjanes reals amb extrapolacié a jornada completa,
s'observa la mateixa tendencia moderada en la bretxa salarial. En I'estructura operativa de l'entitat,
excloent la categoria de Direccio, el salari mitja dels homes és un 4,24% superior al de les dones.
Tanmateix, en integrar la Direccio en el calcul global, aquesta diferencia s'amplia fins al 6,05%.
Aquest increment continua evidenciant la realitat de la distribucio de la plantilla per arees. Existeix
un biaix retributiu derivat del fet que les posicions de recerca i desenvolupament tecnologic, que
requereixen perfils STEM amb retribucions més elevades en el mercat, tenen una presencia
masculina molt superior.

RETRIBUCIO MEDIANA PLANTILLA FTE
31/12/2025

Dones Homes % Diferéncia
Salarimig | 39.306,51 € | 41.998,73 € 6,85%
Amb direccid | 39.306,51 € | 41.998,73 € 6,85%

i2catt 2
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Com es pot apreciar a la taula i grafica adjunta, si s'analitza la mediana de les retribucions d'i2CAT
extrapolant a jornada completa, es redueix lleugerament la diferéncia respecte a l'analisi sense
extrapolar, sent el salari dels homes un 6,85 % superior a les dones.

Auditoria Salarial

En base ales carreres professionals definides peri2CAT a la seva politica de personal, es procedeix
a realitzar I'auditoria salarial atenent als seglents criteris:

S'analitzara el salari fixe i variable de tots/es els treballadors/es en base a les carreres
professionals definides per la Fundacié i2CAT a la seva politica de personal, comparant
aquell conjunt de departaments de valor igual o equiparable i que es detallara en el present
document.

Es classificara a totes les persones en base a les categories professionals definides a les
carreres professionals d'i2CAT, (Junior, Professional, Senior, Comandament Intermig i
Directors/es d'Area).

Tots els salaris seran extrapolats a jornada completa. A la Fundaci¢ i2CAT només hiha 11
persones fent jornada parcial (3 dones i 8 homes), i ho fan de forma voluntaria, podent
passar a jornada completa en el moment que ho desitgin.

No s'analitzaran els complements salarials llistats a continuacio, pels seguents motius:

o Retribucio flexible: Els/les treballadors/es d'i2CAT tenen accés de forma voluntaria
a un conjunt de serveis de retribucié flexible (tiquet guarderia, tiquet transport,
tiquet restaurant i asseguranga medica). Donat que I'adscripcié a aquests serveis
és voluntaria per part de la plantilla i comporta una deduccié del salari fixe de la
persona no es considera oportu tenir-ho en compte en l'auditoria salarial. A mode
d'exemple, dues persones poden tenir el mateix salari i una d'elles acollir-se a un
servei de retribucio flexible, mentre que I'altre no ho fa. Independentment de que el
salari d'una persona inclogui el concepte de retribucié flexible i I'altre no, el salari
total de les dues continua sent el mateix.

o Quilometratge: Es un complement pagat quan un/a treballador/a realitza de
manera efectiva un desplacament amb el seu vehicle privat i per tant s'abona en
concepte de compensacio de despeses efectivament efectuades.

o Incentius: La politica de personal di2CAT estableix dos classes d'incentius
addicionals, un per matrimoni o naixement d’'un/a fill/a que es tradueix en un xec
d’Amazon de 200€ nets. L'altre incentiu és en cas de referenciacié d'un/a
candidat/a en el marc d'un procés de seleccié que finalment sigui contractat per
I'organitzacio i suposa un complement de 1.000€ bruts. En tots dos casos son



incentius puntuals en el temps i per uns fets concrets que no estan en cap cas
lligats al sexe d'una persona.

o Complement ETF (Encarrec Temporal de Funcions): La politica de personal d'i2CAT
estableix la possibilitat de percebre un complement salarial en el suposit d'executar
un rol de responsabilitat i que contribueix a la visibilitat institucional en el marc de
projectes competitius (coordinador/a de projecte, coordinador/a técnic/a de
projecte i membre electe d'un board d'una associacio industrial o de recerca). Ates
que el seu meritament esta vinculat estrictament a la durada del projecte o de la
tasca de representacio assignada, es considera una retribucio de caracter funcional
i temporal que no forma part de l'estructura salarial fixa de la persona.

o Bonificacioé de trasllat: La politica de personal d'i2CAT estableix la possibilitat de
que en el marc d'un procés de seleccio, sila persona escollida resideix fora de I'estat
espanyol, rebi un complement economic com a suport al procés de reubicacio.
Com que és un complement temporal amb finalitat de rescabalar a la persona per
les despeses de mudanca i instal-lacio, es deixa fora de I'analisi.

o Dietes estranger: Aquests imports s'emmarquen en les ajudes a la mobilitat per a
personal investigador predoctoral i postdoctoral. Es tracta d'assignacions finalistes
per sufragar despeses d'estada i desplagcament en centres de recerca externs,
atorgades mitjangant un procés de concurréncia competitiva amb avaluacio
independent. Atesa la seva naturalesa d'indemnitzacio de despeses i el seu caracter
estrictament lligat a I'activitat de recerca itinerant, no es computen com a retribucio
salarial ordinaria.

o Complement de teletreball: D'acord amb l'article 79.9 del conveni col-lectiu, totes
les persones di2CAT perceben una quantitat fixa mensual en concepte
d’indemnitzacio per compensar les despeses ocasionades per la prestacio de
serveis en modalitat de teletreball.

o Part proporcional de les pagues extres: Els/les treballadors/es poden escollir entre
disposar de la seva retribucio anual en 12 pagues o 14 pagues. S'agafara com a
referencia el salari anual, que no discerneix entre el nombre de pagues que esculli
un/a treballador/a.

o Malaltia / Complement IT / Prestacid Malaltia a carrec de I'empresa: i2CAT
complementa el salari en cas de malaltia al 100% en tots els casos. Per aquest
motiu no es considera que aguest complement aporti cap informacié addicional
rellevant.

Classificacio de llocs de treball:

La classificacio dels llocs de treball es dura a terme per grups de departaments de igual valor o
equiparable d'acord amb l'acord arribat amb el comite d'empresa en el marc de la negociacio del
pla d'igualtat. En aquest sentit es compararan els segients departaments:

Departaments d’Administracié i Finances (A&F), People&Talent (P&T) i Comunicacio (CO).
Departaments de Legal i Procurement Office (EPO) i Project Management Office (PMO).
Departaments de Software Engineering (SEG) i Experimental Infrastructures, Digital
Transformation, Open Science & Corporate Cybersecurity (EIDOS).

e Departaments d’Innovacié: Innovation Business Development (IBD), Public Sector
Innovation (PSI), Knowledge&Technology Marketing (KTM) i Research & Innovation
Strategy in Europe (RISE)

e Departaments de recerca social: Digital Social Technologies (DST).



e Departaments de recerca cientifica: Mobile Wireless Internet (MWI), Software Networks
(SN), Cybersecurity & Blockchain DLT (CybSec), Media Technologies (MediaTech), Space
Communications (SC), Al Driven Systems (AIS), Distributed Artificial Intelligence (DAI)

e Direccions Funcionals: Direccié d’Innovacid, Direccié de Recerca, Direccié d’Innovation
Business Development i Direccio de Public Sector Innovation.

A la vegada, per cada conjunt de departaments es procedira a classificar a totes les persones en
5 categories (Junior, Professional, Senior, Comandament Intermig i Directors d'Area)

Arees A&F, P&T i CO:

Arees de A&F, P&T i CO

Diferéncia %

Diferéncia %

Diferéncia %

Diferéncia %

. - mitja salari mediana salari | mediana salari
mitja salari fix . . : ) i .
s variable dones i fix dones i variable dones i
dones i homes
homes homes homes
Responsables -6,65% 0,00% -6,65% 0,00%
Comandaments - - - -
Senior -7,38% 0,00% -5,88% 0,00%
Professional - - - -
Junior - - - -

A la taula adjunta podem apreciar les diferencies relatives a les arees de A&F, P&T i CO.

e En la categoria Junior no hi ha cap persona treballadora dins d'aquestes arees, motiu pel
qual no es pot establir cap comparativa salarial.
e En la categoria Professional, només hi ha dones dins d'aquestes arees, motiu pel qual no
es pot establir una comparativa amb perspectiva de genere.
e En la categoria Senior, es pot apreciar que els homes tenen un salari un 7,38% més elevat
que les dones de mitja i un 5,88% superior de mediana. No hi ha cap diferencia en el salari

variable.

e En la categoria de Comandaments, no hi ha cap persona treballadora dins d'aquestes
arees, motiu pel qual no es pot establir una comparativa salarial.

e Enlacategoria de Responsables d'Area, es pot apreciar que els homes perceben un salari
un 6.65% més elevat que les dones. No hi ha cap diferencia en el salari variable.
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Arees EPO i PMO:

Arees EPO i PMO

Diferéncia % mitja
salari fix dones i

Diferéncia % mitja
salari variable

Diferéncia %
mediana salari fix

Diferéncia %
mediana salari
variable dones i

homes dones i homes dones i homes
homes
Responsables - - - -
Comandaments 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Senior 1,84% 0,00% 0,00% 0,00%
Professional - - - -
Junior - - - -

A la taula adjunta podem apreciar les diferencies relatives a les arees de EPO i PMO.

e En la categoria Junior només hi ha dones dins d'aquestes arees, motiu pel qual no es pot
establir una comparativa amb perspectiva de genere.
e En la categoria Professional, només hi ha dones dins d'aquestes arees, motiu pel qual no
es pot establir una comparativa amb perspectiva de genere.
e [Enla categoria Senior, es pot apreciar que les dones perceben un salari un 1,84% superior
als homes de mitja, no havent diferencia en la mediana. No hi ha cap diferencia en el salari

variable.

e Enlacategoria de Comandaments, la diferéncia retributiva entre homes i dones és d'un 0%,
tant en el salari fix com variable.
e En lacategoria de Responsables d’Area, només hi ha homes dins d'aquestes arees, motiu
pel qual no es pot establir una comparativa amb perspectiva de genere.

Arees SEG i EIDOS:

Arees SEG i EIDOS

TS Diferencia % e Diferencia %
Diferéncia % o . Diferéncia % . i
e g mitja salari . .| mediana salari
mitja salari fix . . | mediana salari fix . .
. variable dones i . variable dones i
dones i homes dones i homes
homes homes
Responsables -10,27% 0,00% -10,27% 0,00%
Comandaments - - - -
Senior 6,09% 0,00% 4,88% 0,00%
Professional -2,64% 0,00% 0,00% 0,00%
Junior 7.10% 0,00% 16,28% 0,00%

A la taula adjunta podem apreciar les diferéncies relatives a les arees de SEG i EIDOS.

e En la categoria Junior, es pot apreciar que les dones perceben un salari un 7,10% superior
de mitja i un 16,28% superior de mediana. No hi ha cap diferencia en el salari variable.
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e En la categoria Professional, es pot apreciar que els homes perceben un salari un 2,64%
superior de mitja, no havent diferencies a nivell de mediana. No hi ha cap diferéncia en el
salari variable.

e Enla categoria Senior, es pot apreciar que les dones perceben un salari un 6,09% superior
als homes de mitja i un 4,88% superior de mediana. No hi ha cap diferéncia en el salari
variable.

e En la categoria de Comandaments, no hi ha cap persona dins d'aquestes arees, motiu pel
qual no es pot establir una comparativa salarial.

e Enlacategoria de Responsables d'Area, es pot apreciar que els homes perceben un salari
un 10,27% superior de mitja i de mitjana. No hi ha cap diferencia en el salari variable.

Arees IBD, PSI, KTM i RISE:

Arees IBD, PSI, KTM i RISE

e e
Diferéncia% | Diferencia% | e oo | Diferencia%
- g mitja salari o g mitjana salari
mitja salari fix . . | mitjana salari fix : .
s variable dones i . variable dones i
dones i homes dones i homes
homes homes
Responsables 5,26% 0,00% 15,79% 0,00%
Comandaments 0,22% 0,00% -1,10% 0,00%
Senior 2,88% 0,00% 0,00% 0,00%
Professional -8,33% 0,00% -6,76% 0,00%
Junior -5,88% 0,00% -5,88% 0,00%

A la taula adjunta podem apreciar les diferencies relatives a les arees de IBD, PSI, KTM i RISE.

e Enlacategoria Junior, es pot apreciar que els homes perceben un salari un 5,88% superior
de mitja i de mediana. No hi ha cap diferencia en el salari variable.

e En la categoria Professional, es pot apreciar que els homes perceben un salari un 8,33%
superior de mitja, i un 6,76% superior de mediana. No hi ha cap diferencia en el salari
variable.

e Enla categoria Senior, es pot apreciar que les dones perceben un salari un 2,88% superior
als homes de mitja, no havent-hi diferencies en la mediana. No hi ha cap diferéncia en el
salari variable.

e En la categoria de Comandaments, es pot apreciar que les dones perceben un salari un
0,22% superior de mitja, pero els homes un 1,1% superior de mitjana.

e En la categoria de Responsables d'Area, es pot apreciar que les dones perceben un salari
un 5,26% superior de mitja i un 15,79% superior de mitjana que els homes. No hi ha cap
diferencia en el salari variable.
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Arees DST

Arees DST

Diferéncia %

Diferéncia %

Diferéncia %

Diferéncia %

e o mitja salari mediana salari | mediana salari
mitja salari fix : . . ) i .
. variable dones i fix dones i variable dones i
dones i homes
homes homes homes
Responsables - - - -
Comandaments - - - -
Senior -3,66% 0,00% -4,58% 0,00%
Professional - - - -
Junior - - - -

A la taula adjunta podem apreciar les diferéncies relatives a |'area de DST.

e En la categoria Junior, no hi ha cap persona dins d'aquesta area, motiu pel qual no es pot
establir una comparativa salarial.
e En la categoria Professional, no hi ha cap persona dins d'aquesta area, motiu pel qual no
es pot establir una comparativa salarial.
e Enlacategoria Sénior, es pot apreciar que els homes perceben un salari un 3,66% superior
als homes de mitja, i un 4,58% superior de mediana. No hi ha cap diferencia en el salari

variable.

e En la categoria de Comandaments, no hi ha cap persona dins d'aquesta area, motiu pel
qual no es pot establir una comparativa salarial.

e Enla categoria de Responsables d’Area, només hi ha una dona en aquesta area, motiu pel
qual no es pot establir una comparativa salarial amb perspectiva de génere.

Arees MWI, SN, CybSec, MediaTech, SC, AIS, DAI

Diferéncia %

Diferéncia %

Arees MWI, SN, CybSec, Mediatec, SpaceCommes, AIS, DAI

Diferéncia %

Diferéncia %

" . mitja salari mediana salari | mediana salari

mitja salari fix . . : . i .

. variable dones i fix dones i variable dones i

dones i homes

homes homes homes
Responsables 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Comandaments -6,28% 5,36% -5,88% 0,00%
Senior 0,84% 0,00% -2,22% 0,00%
Professional -0,59% 0,00% 0,00% 0,00%
Junior -4,43% 0,00% -5,88% 0,00%

A la taula adjunta podem apreciar les diferencies relatives a les arees de MWI, SN, CybSec,
Mediatec, SpaceComms, AIS, DAI.

e Enlacategoria Junior, es pot apreciar que els homes perceben un salari un 4,43% superior
a les dones de mitja i un 5,88% superior de mediana. No hi ha difereéncies respecte al salari

variable
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e En la categoria Professional, es pot apreciar que els homes perceben un salari un 0,59%
superior a les dones de mitja, no havent diferencies a nivell de mediana. No hi ha diferencies
respecte al salari variable

e Enla categoria Senior, es pot apreciar que les dones perceben un salari un 0,84% superior
als homes de mitja, i els homes un 2,22% superior de mediana. No hi ha cap diferencia en
el salari variable.

e En la categoria de Comandaments, es pot apreciar que els homes perceben un salari un
6,28% superior a les dones de mitja, i un 5,88% superior de mediana. Respecte al salari
variable, les dones perceben un variable un 5,36% superior als homes de mitja, no havent
diferencies pel que respecta a la mediana.

e En la categoria de Responsables d’Area, només hi ha homes en aquesta area, motiu pel
qual no es pot establir una comparativa salarial amb perspectiva de génere.

Arees Direccid d'Innovacio, Direccié de Recerca, Direccié d'Innovation Business Development i
Direccié de Public Sector Innovation.

Direccions

Diferencia % mitja
salari fix dones i
homes

Diferencia % mitja
salari variable
dones i homes

Diferéncia %
mitjana salari fix
dones i homes

Diferencia %
mitjana salari
variable dones i
homes

Direccions

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

A la taula adjunta podem apreciar les diferencies relatives a la Direccio d'Innovacio, Direccio de
Recerca, Direccio d’'Innovation Business Development i Direccio de Public Sector Innovation.

Com es pot apreciar a la taula adjunta, no hi ha diferencies salarials ni respecte al salari fix ni al

variable.
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2.1.14.Prevencio de I'Assetjament

i2CAT disposa d'un protocol anti-assetjament public a la intranet de la organitzacié i accessible a
qualsevol membre com també disponible a la pagina web corporativa. Aquest protocol ofereix un
canal de denuncia en cas d'assetjament, garantint un procés segur, transparent i eficag per la
prevencio i tractament de possibles casos d'assetjament, ja sigui per rad de sexe, assetjament
sexual, moral, d'orientacio sexual, d'identitat de genere i ciberassetjament. Addicionalment, la
comissié antiassetjament ha rebut formacions respecte a Prevencio i Tractament de casos
d'Assetjament.

2.1.15.Guia de llenguatge no sexista

La Fundaci¢ i2CAT és una entitat compromesa amb la igualtat efectiva entre dones i homes. Dins
de I'ambit de Comunicacio del seu Pla d’lgualtat d'Oportunitats es proposa assegurar una imatge
institucional justa, equitativa i lliure de discriminacio. D'acord amb aquest compromis, juntament
amb el primer pla d'lgualtat aprovat per i2CAT a I'any 2014, es va considerar oportu crear una guia
d’us no sexista del llenguatge amb la voluntat de ser una eina agil de treball per a tot el personal
de l'entitat, que permeti enfortir la practica igualitaria en tots els ambits comunicatius i ofereixi
solucions als dubtes que es puguin generar en la practica laboral quotidiana. La Guia de Llenguatge
no Sexista es troba disponible a la intranet corporativa.

2.1.16.Enquesta diagnostic

Com a part del procés de diagnostic, es va dur a terme una enquesta d'opini¢ dirigida a la totalitat
de la plantilla de la Fundacio i2CAT entre els mesos de gener i febrer de 2026, coincidint amb el
dia internacional de la Dona i la Nena a la Ciencia. L'objectiu d'aquesta consulta era captar la
percepcio qualitativa de les persones treballadores respecte a la igualtat d'oportunitats a I'entitat.

Participaci6 i representativitat

Génere / Gender / Género
90 respuestas

@ Home / Male / Hombre
@ Dona/ Female / Mujer

No ho vull dir / | don't want to say it / No
lo quiero decir

'enquesta va registrar una participacio de 90 persones sobre un cens total de 248, fet que
representa una taxa de resposta del 36,29%. Cal assenyalar que aquesta participacio se situa per
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sota del llindar desitjable per considerar els resultats com a plenament representatius de la realitat
global de la institucio. En consequencia, les conclusions d'aquest apartat s’han d'interpretar com
a tendencies d'opinio i sensibilitats declarades per una part de la plantilla, i no com una veritat
estadistica absoluta. No obstant aixo, la informacio obtinguda pot aportar matisos qualitatius de
valor per orientar les mesures del Pla d'lgualtat.

Principals resultats i sensacions detectades

Conscienciacio: Existeix una alta sensibilitzacio respecte a la bretxa de génere en el sector
tecnologic. Un 74,4% de les persones enquestades considera que és un problema
estructural on i2CAT ha d'actuar proactivament.

Cultura de genere: Pel que fa al paper del lideratge, la percepcio és mixta: mentre un 42,2%
valora un compromis actiu per part de la Direccio i els comandaments, un 48,9% percep
que, tot i haver-hi voluntat, I'aplicacio de la igualtat és encara irregular o no prioritaria.

Conciliacié i corresponsabilitat: Un 93,3% de la mostra afirma que els permisos de
conciliacio es respecten a 'entitat.

Processos de seleccid i promocié: Un 82,2% dels participants no ha detectat casos de
discriminacio en l'accés o promocio professional. No obstant aixo, un 17,8% afirma haver-
ne observat algun cas.

Assetjament i comportaments inadequats: Encara que la majoria (62,2%) declara no haver
presenciat comportaments discriminatoris, preocupa el fet que un 37,8%_afirmi haver-ne
presenciat, ja sigui per part de personal intern o extern. Les conductes més mencionades
son I'us de llenguatge no inclusiu i les discriminacions verbals. Cal destacar la mencio
puntual a casos d'assetjament moral o psicologic, fet que reforca la importancia de donar
visibilitat al protocol i als canals de denuncia existents.

Llenguatge i comunicacid: El 62,2% percep que les comunicacions corporatives fan servir
un llenguatge inclusiu, tot i que encara hi ha un 29% que desconeix I'existencia d'aquests
criteris o la guia de llenguatge no sexista.



3. Resultat del Diagnostic

L'objectiu del pla d'igualtat es analitzar i intervenir en qualsevol aspecte laboral que pugui incidir
en laigualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes. Amb aquesta finalitat s’ha dividit I'analisi
en les seglents arees.

1. Cultura de l'entitat

2. Accés als llocs de treball de I'entitat

3. Preséncia de dones en carrecs de responsabilitat
4. Retribucié, classificacié i altres condicions laborals
5. Formacio

6. Promocio

7. Prevencio6 de la salut i riscos laborals

8. Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

9. Llenguatge i comunicacio

A continuacio es presenten els resultats i conclusions del diagnostic realitzat, que inclouen les
taules en materia d'igualtat d'oportunitats.

Area 1: Cultura de l'entitat

Aquest ambit fa referéncia a la conscienciacio, sensibilitzacio i compromis de la direccio i de I'equip
que conforma l'organitzacio amb la igualtat d'oportunitats.

La Direcci6 de la Fundacio i2CAT manté el seu compromis amb la igualtat de tracte i d'oportunitats,
entenent-la com un eix que incideix positivament en la motivacio, el clima laboral i la retencio del
talent. L'entitat compta amb una trajectoria consolidada en aquesta materia, disposant de plans
d'igualtat des de I'any 2014 com a part de la seva politica de responsabilitat corporativa. Aquest
compromis s'alinea amb els estandards d'excel-lencia en la gestio de persones acreditats per
segells internacionals com I'HRS4R, renovat I'any 2025 amb la maxima qualificacio.

Mostra d'aquest compromis esta també en que durant la vigencia del Pla d'lgualtat anterior s’han
dut a terme sessions de sensibilitzacio en materia d'igualtat d'oportunitats a la direccio i als
directors/es de departament.

L'organitzaci¢ disposa de diferents politiques i normatives adregades a afavorir un ambient
igualitari, com per exemple:

- Politiques de personal que inclouen mesures de conciliacid com la jornada laboral flexible,
possibilitat de redistribucio de I'horari habitual, opcio de teletreball.

- Processos de seleccié on s'anima a participar al talent femeni, basats en les politiques
OTM-R (Open, Transparent and Merit based Recruitment).

- Membre de CERCA, adherit al codi de conducta CERCA

- Durant la vigencia del darrer Pla d'lgualtat s’han impulsat més de 13 accions formatives
adrecades a la sensibilitzacié i conscienciacio en diferents materies relacionades amb la
igualtat de genere i d'oportunitats.

- Durant la vigencia del darrer Pla d'lgualtat s’han impulsat diferents activitats adrecades a
visibilitzar el paper de la dona a la ciencia, aixi com per mostrar dones referents en I'ambit
de larecerca i la tecnologia.



Area 2: Accés als llocs de treball de I'entitat

La plantillaa 1 de gener de 2026 esta formada per 248 persones, amb una representacio femenina
del 29,84% (74 dones) i masculina del 70,16% (174 homes). Aquesta distribuci¢ reflecteix la realitat
estructural d'un sector tecnologic tradicionalment masculinitzat, on la presencia femenina en rols
técnics a Catalunya s'estanca al voltant del 27-30%.

S'observa una segregacio marcada que mostra que les dones es concentren majoritariament en
unitats transversals de suport (61.7% del personal de suport son dones) i innovacié (41.79% del
personal d'innovacié son dones, mentre que les unitats de recerca, amb perfils STEM més tecnics,
estan ocupades en un 87.12% per homes.

No obstant aixo, la politica de contractacio I'any 2025 ha estat coherent amb el pes relatiu de cada
genere, amb un 29,73% d'incorporacions femenines, xifra que se situa fins i tot per sobre de la
mitjana de graduades en enginyeries TIC.

Seria convenient que l'organitzacio prengués accions per arribar a una representacio femenina
meés igualitaria, especialment en les arees de recerca on el percentatge de dones és
extremadament baix.

En matéria de seleccid de personal la Fundacio i2CAT disposa d'una normativa de seleccio interna
que explicita no acceptar cap tipus de discriminacié per rad de sexe, origen, creences, raga O
genere. A més la Fundacio i2CAT va adscriure’'s a I'any 2017 al codi de bones practiques de
reclutament de personal investigador (Code of Conduct for Recruitment of Researchers),
promogut per la Comissio Europea i que forma part de la Carta Europea pel personal investigador.
L'any 2018 la Fundacio i2CAT va ser guardonada amb el segell HRS4R que identifica i acredita els
centres i organitzacions de recerca que afavoreixen un entorn de treball estimulant i favorable i
esta adherida al codi de conducta dels centres CERCA. Aquesta distincio va ser renovada a l'any
2025.

Les vacants publicades per I'organitzacio utilitzen un llenguatge inclusiu i no sexista, incloent una
mencio per animar al collectiu femeni a inscriure-s’hi. Aquesta realitat es reflexa en que més del
82% de les persones que van participar en I'enquesta de diagnostic del pla d'igualtat afirmen que
no han observat cap tipus de discriminacio en 'accés de les persones d'i2CAT per una guestio de
genere. No obstant aix0, practicament un 18% afirma haver-ne observat algun cas, fet que justifica
la necessitat de continuar formant als equips que participen en processos de seleccio per mitigar
els biaixos de genere inconscients.

A finals de 2024, la Recruiter d'i2CAT va participar en una accio formativa de “Seleccid no
discriminatoria: Processos neutres de seleccid promocio del personal”. Addicionalment, en els
anys 2023 i 2024 es van realitzar 3 seminaris interns de “Bones praxis en matéria de seleccio”
adrecades al personal que acostuma a participar de processos de seleccio.

Seria convenient que l'organitzacid continués impulsant aquestes sessions adrecades a
sensibilitzar al personal participant en processos de seleccio.

Area 3: Preséncia de dones en carrecs de responsabilitat

L'analisi de la segregacio vertical mostra una situacio d'equilibri en els nivells intermedis perd una
bretxa en l'alta direccio:

i2catd



Comandaments intermedis i Responsables d'area:
En termes absoluts, la distribucio és la seguent:

e Responsables de departament: De les 21 places existents, 7 estan ocupades per dones
(33,33%) i 14 per homes.

e Comandaments intermedis: De les 22 places totals, 7 sén ocupades per dones (31,81%) i
15 per homes.

Es especialment rellevant destacar que, en ambdues categories, la representacié femenina
(33,33% i 31,81%) se situa per sobre del pes global de les dones a I'organitzacio (29,84%), fet que
evidencia una dinamica favorable per al collectiu femeni en els estrats de gestio operativa i
intermedia.

A nivell proporcional, el collectiu femeni presenta una taxa de presencia en carrecs de
responsabilitat superior a la masculina. Concretament, el 9,46% de les dones de la plantilla ocupen
llocs de responsables de departament i un altre 9,46% ostenta carrecs de comandament intermedi.
Aquestes ratios superen les del collectiu masculi, on el 8,05% dels homes és responsable de
departament i el 8,62% ocupa carrecs de comandament intermedi.

e Direccid: Es constata que els 2 carrecs directius actuals estan ocupats exclusivament per
homes.

En I'enquesta de diagnosis del Pla d’lgualtat realitzada, es va preguntar si es considerava que la
direccio, responsables darees i els comandaments intermedis d'i2CAT actuaven de forma
igualitaria en materia d'igualtat de genere. Un 42,2% de les respostes obtingudes assenyalaven que
existia un compromis actiu i cultura d’igualtat a I'organitzacio, mentre que un 48,9% considerava
que hi havia una voluntat existent perd una aplicacio irregular i no prioritaria. Finalment, un 8,9%
de les persones considerava que no es percebia un tracte igualitari.

Seria convenient que l'organitzacio impulsés accions de sensibilitzacié adregades als col-lectius
de persones que tenen responsabilitats d'organitzacié i comandament i visibilitzar la participacio
d’'aquest col-lectiu de persones en aquestes activitats de sensibilitzacio entre la plantilla.

Area 4: Retribuci6, classificacid i altres condicions laborals

L'auditoria retributiva a 31 de desembre de 2025 revela una bretxa salarial mitjana del 4,06% a
favor dels homes si s'exclou la Direccid, i del 589% si s'inclou. Aquesta diferencia s'atribueix
principalment a la segregacid horitzontal, ja que les arees de recerca tecnica (més
masculinitzades) tenen nivells retributius superiors pel seu valor de mercat en el sector STEM.

A continuacio es detallen els resultats de l'auditoria salarial aplicada a les diferents agrupacions
funcionals d'i2CAT, utilitzant dades extrapolades a jornada completa (FTE) per garantir la
comparabilitat:

Arees A&F, P&T i CO:

e En aquestes unitats s'observa una bretxa a favor dels homes en les categories de major
experiencia: un 7,38% de mitjana en el nivell Senior i un 6,65% en el de Responsables d'Area.



En les categories Junior i Professional, la comparativa no és possible per I'absencia de
personal masculi o de dades mixtes suficients.

No es detecten diferéncies en la retribucid variable.

Arees EPO i PMO:

En la categoria Senior, el col-lectiu femeni percep un salari fix un 1,84% superior al masculi
de mitjana, amb paritat absoluta en la mediana.

S'arriba a una situacié d'igualtat retributiva total (0% de diferencia) en la categoria de
Comandaments.

Les categories Junior, Professional i Responsables no permeten I'analisi per genere per la
composicio de la plantilla.

Arees SEG i EIDOS:

S'identifica una bretxa a favor de les dones en el nivell Junior (7,70% mitjana / 16,28%
mediana) i Sénior (6,09% mitjana).

Per contra, en el rang de Responsables d'Area, els homes perceben un salari un 10,27%
superior.

En la categoria Professional, la diferencia és del 2,64% a favor dels homes en la mitjana,
pero inexistent en la mediana.

Arees d'Innovacié i Estratégia (IBD, PSI, KTM i RISE):

S'observen dinamiques mixtes: mentre que els homes tenen salaris superiors en els nivells
Junior (5,88%) i Professional (8,33%), les dones lideren la retribucié en les categories de
Seénior (2,88% mitjana) i Responsables d'Area (5,26% mitjana / 15,79% mediana).

En la categoria de Comandaments, la diferencia és marginal (0,22% a favor de les dones).

Arees MWI, SN, CybSec, Mediatec, SpaceComms, AlS, DAI:

Aquesta area, la més nombrosa de I'entitat, presenta un lleuger predomini de la retribucié
masculina en la majoria de nivells, amb diferencials d'entre el 0,59% i el 6,28% segons la
categoria.

No obstant aix0, en la categoria Senior, les dones perceben un salari un 0,84% superior de
mitjana.

Es rellevant que en els Comandaments, les dones perceben un variable un 5,33% superior
als homes.

Area DST:

L'analisi es limita a la categoria Sénior, on els homes perceben un salari un 3,66% superior
de mitjana.



Atenent a les dades proporcionades per la Fundacio i2CAT es poden apreciar exemples en el que
el col'lectiu femeni té un salari superior que el masculi, aixi com a la inversa en diferents conjunts
d'arees. Aquesta realitat denota que no hi ha una discriminacié directe cap al col-lectiu femeni i
que les diferencies salarials existents son fruit de diferents aspectes com I'experiencia de les
persones a l'organitzacio i la negociacio de salaris realitzada en el moment de la incorporacié a
I'organitzacio. La bretxa global del 5,89% detectada respon, doncs, més a la distribucio horitzontal
del talential'absencia de dones en l'alta direccié que a una desigualtat en el valor atribuit als llocs
de treball.

Pel que fa a la resta de condicions:

e Tipologia contractual: Existeix una gran estabilitat laboral; el 90,54% de les dones i el
93,68% dels homes disposen de contractes fixos.

e Jornada de treball: Més del 95% de la plantilla treballa a jornada completa, tot i que
actualment, les uniques persones que realitzen una reducci6 de jornada per guarda legal
son dones.

Area 5: Formacid

i2CAT compta amb una plantilla altament qualificada on el 91,89% de les dones i el 94,83% dels
homes disposen d'estudis superiors.

En nivells de Master i predoctorals, el col-lectiu femeni destaca amb una representacié un 6%
superior al masculi, mentre que el Doctorat presenta una major ratio dhomes (+8%), tendencia
habitual en I'ambit investigador.

Respecte a la promocié d'activitats formatives dins I'organitzacio, destaca com un tret positiu el
nombre d'activitats formatives executades al llarg de I'any, aixi com el nombre de persones
beneficiaries d'aquestes accions formatives.

D'acord amb les dades disponibles, del total de persones participants en accions formatives, (268),
un 66% corresponent amb homes i un 34% amb dones, xifres que resulten plenament
proporcionals a la distribucio per géenere de la plantilla global de I'entitat. En I'ambit de matricules
de doctorat finangades per I'organitzacio, el col-lectiu femeni és més elevat que la representativitat
femenina dins els grups de recerca, fet que podria estar indicant una tendéncia positiva a futur.

No obstant I'anterior, es constata que els sistemes actuals de I'organitzacio no permeten disposar
d’'una forma agil i senzilla de les dades relatives a formacio¢ disgregades per sexe. En aquest sentit,
seria convenient que en el futur 'organitzacié pogués revertir aquesta situacio.

Area 6: Promocié

El procediment de promocio interna es basa en un sistema anual d'avaluacio dels merits i canvis
de responsabilitats realitzats per part del personal d'i2CAT. L'analisi de les revisions salarials per
desenvolupament professional a inicis de 2026 mostra dades molt positives: un 36,67% dels
increments s'han atorgat a dones, un percentatge 7 punts superior al seu pes en la plantilla. A més,
l'increment mitja rebut per les dones (2.620,82 €) ha estat superior al dels homes (2.589,99 €).



En I'enquesta de diagnosis del Pla d'lgualtat realitzada, un 82,2% de les persones enquestades
consideraven que no hi ha discriminacié en l'accés ni en la promocio de les persones a i2CAT per
una questio de génere.

Area 7: Prevencid de Riscos Laborals

L'objectiu d'aquesta area és valorar el grau en el que I'organitzacio ha incorporat la perspectiva de
génere en la vigilancia i promocio de la salut.

i2CAT disposa d'un servei de prevencio alie encarregat de la vigilancia dels riscos laborals i de la
vigilancia de la salut.

L'organitzacié disposa d'un protocol antiassetjament accessible a tota la plantilla que ofereix
canals seqgurs i transparents per al tractament de casos d'assetjament sexual, moral, per ra¢ de
sexe, d'orientacio sexual o ciberassetjament. Addicionalment, la comissié antiassetjament ha
rebut formacio especifica per a la gestio d'aquests casos.

Embaras i lactancia: La fitxa informativa en materia de Prevencié de Riscos Laborals de la
Fundacio i2CAT fa una mencio al collectiu de dones embarassades, animant-les a comunicar la
seva situacié d'embaras a I'organitzacio per tal d'aplicar les mesures preventives que calguin en
cada cas. A més es fa una recomanacio per evitar que les treballadores en estat d'embaras
romanguin constantment en la mateixa postura.

Atenent a la informacio facilitada per l'organitzacio, s'afirma que en el cas de les dones
embarassades se'ls hi ofereix la possibilitat de flexibilitzar encara més la possibilitat de realitzar
jornades de teletreball si ho consideren oportu. En aquest sentit, la Fundacio i2CAT ja disposa
d’'una politica que permet realitzar 4 dies de teletreball setmanal per tota la plantilla i en el cas de
les dones embarassades que ho considerin, poden sol-licitar treballar de forma remota com a
forma habitual de treball mentre dura I'embaras i durant el periode de reincorporacié posterior a la
lactancia. Addicionalment, amb el trasllat a les noves oficines situades al Pier01, les dones que ho
desitgin disposen d’'una sala de lactancia habilitada.

Prevenci6 de la salut i riscos laborals: Al marge de la situacio d'embaras que aplicaria al col-lectiu
femeni, no figura cap distincié o especificacio per rad de sexe en 'avaluacié i prevencio de riscos
laborals.

Tota la plantilla, independentment del seu sexe té accés de manera voluntaria al reconeixement
medic anual programat per |'organitzacio.

Riscos psicosocials: Al desembre de 2025 i2CAT va realitzar un estudi de riscos psicosocials amb
el servei de prevencio alie mitjangant el metode PSQCAT. Les conclusions més rellevants d'aquest
estudi assenyalen:

e Doble preséncia i conciliacié: La dimensié de "Doble presencia” revela la bretxa de genere
més profunda de tot I'estudi. Mentre que un 33,3% dels homes es troba en la situacié més
desfavorable, aquest percentatge puja fins al 63,3% en el cas de les dones. Aquesta dada
suggereix que, malgrat les politiques de flexibilitat existents, el col-lectiu femeni percep una
pressio significativament major per a compatibilitzar les obligacions familiars amb les
laborals.

e Exigéncies emocionals i de rol: Les dones presenten una percepcio més desfavorable en
les dimensions d'exigéencies emocionals (88,3% de dones vs. 57,3% d'homes) i conflicte de



rol (88,3% de dones vs. 57,3% d'homes). Aix0 indica una major vulnerabilitat psicosocial
davant de situacions desgastadores o tasques amb definicions contradictories.

e (arrega i ritme de treball: El 95% de les dones manifesta estar exposada a un ritme de
treball alt o desfavorable, davant del 86,5% dels homes. En la mateixa linia, les exigéncies
quantitatives afecten de manera més aguda a les dones (80%) que als homes (60,4%).

Com a conclusio d'aquesta analisi, es despren que I'experiencia del risc laboral a la Fundacio
i2CAT té una dimensié de génere. Tot i que la institucio és percebuda majoritariament com un
entorn fisicament segur, les dades psicosocials indiquen que el col-lectiu femeni assumeix una
carrega emocional i de gestio del temps significativament més elevada.

El fet que els llocs de alta Direccid i de maxima presa de decisions estiguin ocupats exclusivament
per homes pot traduir-se en un estil de lideratge que, de manera no conscient, prioritzi la
disponibilitat o la immediatesa per sobre de la gestio de les carregues amb perspectiva de genere.

Assetjament: La Fundaci¢ i2CAT disposa d'un Protocol Antiassetjament negociat amb la
representacio legal de les persones treballadores que esta a disposicio de la plantilla mitjancant la
intranet corporativa aixi com a la pagina web corporativa.

No obstant, atenent als resultats de I'enquesta de diagnostic, on un un 37,8% de les respostes
afirmi haver-ne presenciat, ja sigui per part de personal intern o extern de 'organitzacio, sent les
conductes més mencionades I'Us de llenguatge no inclusiu i les discriminacions verbals, caldria
reforcar la importancia de donar visibilitat al protocol i als canals de denuncia existents.

Area 8: Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

i2CAT aplica politiques de flexibilitat que fomenten la corresponsabilitat, com la flexibilitat horaria
(entrada de 8h a 10h), el teletreball fins a 4 jornades setmanals i adaptacions de jornada per a cura
de menors.

Us dels permisos de conciliacié:
L'Us dels permisos durant el 2025 mostra que:

e Lesdones utilitzen amb més freqiiencia el permis per visita meédica (208 sol-licituds davant
les 190 dels homes), tot i ser minoria en la plantilla.

e La reducci¢ de jornada per guarda legal recau actualment de forma exclusiva en el
collectiu femeni (2,7% de les dones vs 0% dels homes). S'ha de mencionar que durant I'any
202512024, tambeé hi ha havia homes de 'organitzacio acollits a una reduccio de jornada
per guarda legal.

e S'observa una tendencia masculina a fragmentar el gaudi dels permisos de paternitat per
diferir-los en el temps.

Coneixement dels drets de conciliacid: i2CAT disposa d’'una seccio a la intranet que mostra els
diferents permisos laborals disponibles.

https://confluence.i2cat.net/spaces/IN/pages/230590149/Paid+leaves+holidays

Aixi mateix, les Politiques de Personal de 'organitzacio detallen el conjunt de permisos i mesures
de conciliacio disponibles per al conjunt de la plantilla.

Mesures d'organitzacio del temps i espai de treball: La Fundaci¢ i2CAT ofereix diferents mesures
de flexibilitzacié del temps i I'espai de treball en la seva politica de personal. Entre aquestes
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mesures hi ha flexibilitat en I'norari d'entrada i sortida, politica de flexibilitzacioé dels horaris per
persones amb carregues familiars i opcio de realitzar jornades de teletreball.

Percepcid de la plantilla: En I'enquesta de diagnosis del Pla d'lgualtat realitzada, el 93,3% del
personal considera que el gaudiment dels permisos de conciliacié (com ara sollicituds
d’excedéncies, permisos de cura del menor lactant, reduccions de jornada, tutories escolars , etc.)
son respectades dins d'i2CAT. Addicionalment, atenent a les dades de l'estudi de clima realitzat
per la Fundacio i2CAT al 2025, un 70,40% de la plantilla esta molt d'acord o d'acord amb que les
condicions de treball li permeten conciliar la seva vida personal i professional.

Area 9: Llenguatge i Comunicacio

L'entitat disposa d'una Guia de Llenguatge no Sexista a la intranet corporativa i treballa per
assegurar una imatge institucional justa i lliure de discriminacio. La comunicacio interna es valora
com a fluida i respectuosa per part de la gran majoria de la plantilla.

Des de I'any 2024 s'han realitzat 4 edicions de la formacio de sensibilitzacio en llenguatge inclusiu
i no sexista.

En I'enquesta de diagnosis del Pla d'lgualtat realitzada, el 62,2% de la plantilla considera que els
correus, articles, presentacions, videos i/o comunicats corporatius fan servir un llenguatge inclusiu
i no sexista, mentre que un 28,9% va respondre “no ho sé”. Unicament un 8,9% de la plantilla
considerava que no es feia servir un llenguatge inclusiu i no sexista.

Addicionalment, en preguntar a la plantilla respecte el propi us del llenguatge inclusiu i no sexista,
un 61,1% de la plantilla considerava aplicar un llenguatge inclusiu i no sexista en les seves propies
comunicacions, mentre que un 28,9% afirmava intentar-ho pero resultar-li complicat d'aplicar en el
dia a dia. Un 10% de les persones enquestades afirmaven no aplicar el llenguatge inclusiu i no
sexista.

Seria convenient que I'organitzacio continués impulsant la tasca de sensibilitzacié en matéria de
llenguatge inclusiu i no sexista amb l'objectiu de conscienciar a la plantilla de la importancia de
mantenir una comunicacio respectuosa a nivell de genere.



4. Planificacio

4.1. Objectius Pla Igualtat

Els objectius especifics del pla s’han establert en base a les febleses detectades mitjangant el

diagnostic, sent els que s'exposen a continuacio.

Objectiu 1: Promoure accions que promocionin que en el futur hi hagi una presencia meés
equilibrada de dones i homes en els diferents llocs de treball i departaments de I'organitzacio,
especialment en les arees de R+Di.

Objectiu 2: Promocionar la visibilitat de les dones en el rol dinvestigadores i contribuir a
promocionar vocacions STEM entre el talent femeni en formacio.

Objectiu 3: Fomentar una cultura inclusiva, sensibilitzant a la plantilla en materia d'igualtat
d’'oportunitats.

Objectiu 4: Sensibilitzar a la plantilla en I's d'un llenguatge no sexista.

Objectiu 5: Garantir que el protocol contra I'assetjament sigui efectiu, accessible i conegut per tota
la plantilla.

Objectiu 6: Promoure les condicions que permetin que l'organitzacio disposi de dades relatives a
la formacio disgregades per sexe de forma automatizada.

Objectiu 7: Psicosocial en perspectiva de genere. Identificar, avaluar i corregir els factors de risc
psicosocial que afecten de manera diferenciada a les persones treballadores segons el seu genere,
garantint la proteccio integral de la salut mental en el treball.

Objectiu 8: Garantir la integraci¢ de la perspectiva de génere en la recerca.

Objectiu 9: Visibilitat i Espai a la Intranet.

4.2. Mesures Pla Igualtat

Objectiu 1: Promoure accions que promocionin que en el futur hi hagi una presencia meés
equilibrada de dones i homes en els diferents llocs de treball i departaments de I'organitzacio,
especialment en les arees de R+D+i.

e Mesura 1: Crear un agent d'Intelligencia Artificial amb coneixement de la Guia de
Llenguatge no Sexista i instruccions precises per revisar les vacants que l'organitzacio
vagi a publicar.

e Mesura 2: Organitzar, com a minim, dues edicions de jornades de portes obertes a les
oficines de I'i2CAT adrecades a dones estudiants de darrers cursos de carreres STEM i
professionals del sector. (Jornada de Portes Obertes: Women in Tech Experience.).

e Mesura 3: Durant I'execucio del Pla d'lgualtat es treballara en definir i dissenyar un procés
de mentoria consistent en, com a minim 3 sessions d'acompanyament adregat a les
dones que es puguin incorporar a les arees de recerca de l'organitzacio. La mesura
consistira en l'elaboracio dels continguts, la determinacio del perfil de les persones
mentores i la fixacié del calendari d'execucio



Mesura 4: Auditar els processos de seleccio d'i2CAT per garantir que aquests siguin
respectuosos i inclusius amb les persones candidates. Aquestes auditories es duran a
terme mitjangant la presencia de diversos membres del comite d'empresa en les
entrevistes, amb la finalitat d'analitzar el desenvolupament del procés i la tipologia de
preguntes realitzades.

Objectiu 2: Promocionar la visibilitat de les dones en el rol d'investigadores i contribuir a
promocionar vocacions STEM entre el talent femeni en formacio.

Mesura 5: Realitzar un minim de dues activitats de promoci¢ de les vocacions STEM al
llarg de la durada del Pla d'lgualtat entre el talent femeni jove, com ara instituts, centres
de formacio, etc. Sempre que sigui possible, es promoura la col-laboracié amb altres
entitats.

Mesura 6: Realitzar, com a minim un cop a l'any, activitats de divulgacio i visibilitzacio
del personal femeni d'i2CAT per generar models positius que contribueixin a trencar
estereotips de genere en 'ambit de les enginyeries. (Ex: entrevistes a dones referents del
sector TIC-recerca publicades per |'organitzacio, comunicacions corporatives externes
amb motiu del 11F).

Mesura 7: Marxandatge per promoure referents en STEM: Edicio de punts de llibre/
totebags sobre "Dones Referents en Tecnologia" per visibilitzar figures historiques i
actuals de la computacio.

Objectiu 3: Fomentar una cultura inclusiva, sensibilitzant a la plantilla en materia d'igualtat
d'oportunitats.

Mesura 8: Implementar un calendari de commemoracions estrategiques amb |'objectiu
de fomentar una cultura inclusiva i sensibilitzar la plantilla de manera recurrent, vinculant
cada data a una accio concreta. Les dates acordades son:

o 11 de febrer - Dia Internacional de la Dona i la Nena en la Ciencia
8 de Marc: Dia Internacional de les Dones
23 d'Abril: Sant Jordi (Cultura Inclusiva)
17 de maig LGTBIFoObia
28 de juny Dia de I'Orgull
21 d'Octubre: Dia del Compromis dels Homes amb la Igualtat
25 de Novembre: Dia Internacional per a I'Eliminacié de la Violencia contra les
Dones
Mesura 9: Realitzar, com a minim, una activitat anual de sensibilitzaci® en matéria
d'igualtat d'oportunitats i noves masculinitats que hagi de formar part en el futur dels
plans de carrera que s'estan definint dins 'organitzacio.
Mesura 10: Dur a terme formacions especifiques per a comandaments intermedis, equip
directiu i la Representacid Legal de les Persones Treballadores (RLPT) igualtat
d'oportunitats i no discriminacio. A aquests efectes es pretén que com a minim, el 80%
d'aquests perfils hagin completat la formacio a la finalitzacio del Pla d'lgualtat.
Mesura 11: Definir i implementar una formacio de Lideratge assertiu, empatic i de gestio
de persones.
Mesura 12: Crear infografies de sensibilitzacio respecte als drets de conciliacié de la vida
personal i familiar i en particular, dels permisos i drets relacionats amb la paternitat i
maternitat, per divulgar-los entre la plantilla.

0O O O O O O



Objectiu 4: Sensibilitzar a la plantilla en I'ls d'un llenguatge no sexista.

e Mesura 13: Realitzar, com a minim, una activitat anual de sensibilitzacio en I'Us de
llenguatge inclusiu i no sexista, aixi com promocio i difusio de la Guia de Llenguatge no
sexista.

e Mesura 14: Revisar la Guia de Llenguatge no Sexista de 'organitzacio amb I'objectiu de
garantir que sigui d'aplicacio practica per al conjunt de la plantilla.

e Mesura 15: Revisar el llenguatge i els requisits de totes les convocatories internes d'ajuts
o mobilitat per garantir la igualtat d'oportunitats real mitjangant I'aplicacio de I'Agent
d'Intel-ligéncia artificial (mesura 1).

e Mesura 16: Realitzar una auditoria de les diferents eines corporatives utilitzades per
garantir que s'utilitza un llenguatge neutre i no discriminatori.

Objectiu 5: Garantir que el protocol contra I'assetjament sigui efectiu, accessible i conegut per
tota la plantilla.
e Mesura 17: Realitzar, durant la vigencia del pla d'igualtat, d'una revisio del protocol

antiassetjament per tal de garantir la seva efectivitat. En cas que hi hagi una modificacio
normativa respecte al protocol antiassetjament, s’haura de revisar addicionalment.

e Mesura 18: Realitzar accions de difusio i difusio del protocol antiassetjament mitjangant
materials divulgatius/informatius amb I'objectiu que durant I'anualitat 2027, com a
minim, el 75% de la plantilla conegui I'existencia del mateix.

Objectiu 6: Promoure les condicions que permetin que I'organitzacio disposi de dades relatives
a la formacio disgregades per sexe de forma automatizada.
e Mesura 19: Aconseguir, que durant la vigencia del Pla d'lgualtat, es puguin extreure
dades disgregades per sexe de la participacio en totes les accions formatives.

Objectiu 7: Psicosocial en perspectiva de genere. Identificar, avaluar i corregir els factors de risc
psicosocial que afecten de manera diferenciada a les persones treballadores segons el seu
genere, garantint la proteccio integral de la salut mental en el treball.

e Mesura 20: Avaluar la satisfaccié de les persones usuaries de Benestarum i les dades de
la plataforma al tancament del projecte per identificar propostes de millora.
Paral-lelament, sondejar l'acceptacio de la plantilla respecte a la continuitat o
implantacio d'un servei de benestar equivalent.

e Mesura 21: Realitzar I'avaluacio de riscos psicosocials de l'entitat mitjancant métodes
validats que incloguin obligatoriament la perspectiva de genere en totes les seves fases
(disseny, recollida de dades, analisi i pla d'accio).

Objectiu 8: Garantir la integracio de la perspectiva de genere en la recerca.
e Mesura 22: Realitzar dues edicions en el transcurs del pla digualtat de formacio
relacionada amb la redacci¢ propostes competitives amb una solida dimensio de
genere.



e Mesura 23: Auditar la configuracio previa de I'eina interna de suport basada en IA per la
redaccio de propostes competitives per tal que I'eina tingui instruccions d'incloure la
perspectiva de genere en el suport que ofereixi.

Objectiu 9: Visibilitat i Espai a la Intranet.
e Mesura 24: En el marc de la creacio de la nova Intranet corporativa, actualitzar la seccio
dedicada a la Comissi¢ d'lgualtat.

4.3. Persones responsables i temporalitzacio

Objectiu Detall Responsable(s) Temporalitzacié

Crear un agent d'Intel-ligencia Artificial amb

1 M1 cqneiggment dg la Guia (je Llenguatge no People&Talent Perspnes Any 2026
Sexista i instruccions precises per revisar les candidates
vacants que |'organitzacio vagi a publicar. DO
Organitzar, com a minim, dues edicions de People&Talent
jornades de portes obertes a les oficines de o . Prenaracie 2027
. v Ii2CAT adrecades a dones estudiants de Comissio Igualtat i Estudiants R
darrers cursos de carreres STEM i Diversitat dones externes A
professionals del sector. (Jornada de Portes —
. . , Communication
Obertes: Women in Tech Experience.). Office
Durant I'execucio del Pla d'lgualtat es
treballara en definir i dissenyar un procés de
mentoria consistent en 3 sessions
d'acompanyament adregat a les dones que es People&Talent
1 M3 puguin incorporar a les arees de recerca de o ~ Dones R+D+i 2028
l'organitzacié. La mesura consistira en Com|38|o Igualtat '
: . . L Diversitat
I'elaboracio dels continguts, la determinacio
del perfil de les persones mentores i la fixacio
del calendari d'execucid
Auditar els processos de seleccio d'i2CAT per
garantir que aquests siguin respectuosos i
inclusius amb I‘es persones candidates. People&Talent
1 M4 Aquestes auditories es duran a terme Peresones 2026
mitjangant la presencia de diversos membres  Comissid Igualtat i candidates
del comite d'empresa en les entrevistes, amb Diversitat
la finalitat d'analitzar el desenvolupament del
proceés i la tipologia de preguntes realitzades.
Realitzar un minim de dues activitats de People&Talent
9 M5  Promocio de les vocacions STEM al llarg de Ia Jovent / 2007 i el 2028
durada del Pla d'lgualtat entre el talent femeni  Comissio Igualtat i Estudiants

jove, com ara instituts, centres de formacio,

i2catt

Diversitat
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M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

M13

2

etc. Sempre que sigui possible, es promoura la
col-laboracio amb altres entitats.

Realitzar, com a minim un cop a l'any,
activitats de divulgacio i visibilitzacio del
personal femeni d'i2CAT per generar models

positius que contribueixin a trencar estereotips

de genere en I'ambit de les enginyeries. (Ex:
entrevistes a dones referents del sector TIC-
recerca publicades per I'organitzacio,
comunicacions corporatives externes amb
motiu del 11F).

Marxandatge per promoure referents en
STEM: Edicio de punts de llibre/ totebags
sobre "Dones Referents en Tecnologia" per
visibilitzar figures historiques i actuals de la
computacio.

Implementar un calendari de
commemoracions estrategiques amb
l'objectiu de fomentar una cultura inclusiva i
sensibilitzar la plantilla de manera recurrent,
vinculant cada data a una accio concreta.

Realitzar, com a minim, una activitat anual de
sensibilitzacio en materia d'igualtat
d'oportunitats i noves masculinitats que hagi
de formar part en el futur dels plans de carrera
gue s'estan definint dins l'organitzacio.

Dur a terme formacions especifiques per a
comandaments intermedis, equip directiu i la
Representacio Legal de les Persones
Treballadores (RLPT) igualtat d'oportunitats i
no discriminacio. A aquests efectes es pretén
gue com a minim, el 80% d'aquests perfils
hagin completat la formaci¢ a la finalitzacid
del Pla d'lgualtat.

Definir i implementar una formacio de
Lideratge assertiu, empatic i de gestio de
persones.

Crear infografies de sensibilitzacié respecte
als drets de conciliacio de la vida personal i
familiar i en particular, dels permisos i drets
relacionats amb la paternitat i maternitat, per
divulgar-los entre la plantilla.

Realitzar, com a minim, una activitat anual de
sensibilitzacio en I'Us de llenguatge inclusiu i
no sexista, aixi com promoci¢ i difusio de la
Guia de Llenguatge no sexista.

Communication
Office

Comissio Igualtat i
Diversitat

Communication
Office

Comissio Igualtat i
Diversitat

Communication
Office

People&Talent

Comissio Igualtat i
Diversitat

People&Talent

Comissio Igualtat i
Diversitat

People&Talent

Comissio Igualtat i
Diversitat

People&Talent

Comissio Igualtat i
Diversitat

People&Talent

Comissio Igualtat i
Diversitat

General

General

Tota la plantilla

Tota la plantilla

Comandaments
intermedis,
Direccio i RLPT

Comandaments
intermedis,
Direccid i RLPT

Tota la plantilla

Tota la plantilla

Anualment

2027

Anualment

Anualment

Anualment fins al
80%

Definici¢ 2026

Execucid 2027

2027 i Anualment

Anualment



M14

M15

M16

M17

M18

M19

M20

M21

M22

M23

2

Revisar la Guia de Llenguatge no Sexista de

I'organitzacié amb 'objectiu de garantir que

sigui d'aplicacié practica per al conjunt de la
plantilla.

Revisar el llenguatge i els requisits de totes les
convocatories internes d'ajuts o mobilitat per
garantir la igualtat d'oportunitats real
mitjancant I'aplicacio de I'Agent d'Intel-ligencia
artificial (mesura 1).

Realitzar una auditoria de les diferents eines
corporatives utilitzades per garantir que
s'utilitza un llenguatge neutre i no
discriminatori.

Realitzar, durant la vigencia del pla d'igualtat,
d’'una revisio del protocol antiassetjament per
tal de garantir la seva efectivitat. En cas que hi

hagi una modificacié normativa respecte al
protocol antiassetjament, s'haura de revisar
addicionalment.

Realitzar accions de difusio i difusié del
protocol antiassetjament mitjancant materials
divulgatius/informatius amb l'objectiu que
durant I'anualitat 2027, com a minim, el 75%
de la plantilla conegui I'existéncia del mateix.

Aconseguir, que durant la vigencia del Pla
d’lgualtat, es puguin extreure dades
disgregades per sexe de la participacio en
totes les accions formatives.

Avaluar la satisfaccio de les persones usuaries
de Benestarum i les dades de la plataforma al
tancament del projecte per identificar
propostes de millora. Paral-lelament, sondejar
I'acceptacio de la plantilla respecte a la
continurtat o implantacié d'un servei de
benestar equivalent.

Realitzar I'avaluacio de riscos psicosocials de
l'entitat mitjangant metodes validats que
incloguin obligatoriament la perspectiva de
genere en totes les seves fases (disseny,
recollida de dades, analisi i pla d'accid).

Realitzar dues edicions en el transcurs del pla
d’igualtat de formacio relacionada amb la
redaccio propostes competitives amb una

solida dimensio de genere.

Auditar la configuracié previa de I'eina interna
de suport basada en |A per la redaccié de

People&Talent

Comissio Igualtat i
Diversitat

People&Talent

Comissio lgualtat i
Diversitat

People&Talent

Comissio Igualtat i
Diversitat

EIDOS

Comissio Igualtat i
Diversitat

Comissio Igualtat i
Diversitat

People & Talent

People&Talent

Comissio Igualtat i
Diversitat

Equip PRL
Comissio Igualtat i
Diversitat

Comissio Igualtat i
Diversitat

RISE-PMO

Comissio Igualtat i
Diversitat

Tota la plantilla

Grups de
recerca

Tota la plantilla

Tota la plantilla

Tota la plantilla

Comissio
Igualtat i
Diversitat

Tota la plantilla

Tota la plantilla

Grups de
recerca

Grups de
recerca

2026

2027

2028

2026

Anualment

2028

Any 2026 i
anualment

Any 2026 i
anualment

2027

2028



propostes competitives per tal que I'eina tingui
instruccions d'incloure la perspectiva de EIDOS
genere en el suport que ofereixi.

En el marc de la creacio de la nova Intranet Comigsié Igualtat i
9 M24  corporativa, actualitzar la seccié dedicada a la Diversitat Tota la plantilla  Any 2026 - 2027

Comissio d'lgualtat. EIDOS



4.4 Mecanismes de seguiment i avaluacio

Objectiu Detall Temporalitzacié

Crear un agent d'Intel-ligencia Artificial amb
coneixement de la Guia de Llenguatge no
Sexista i instruccions precises per revisar les
vacants que l'organitzacio vagi a publicar.

1 M1

Organitzar, com a minim, dues edicions de
jornades de portes obertes a les oficines de
l''2CAT adrecades a dones estudiants de
darrers cursos de carreres STEM i
professionals del sector. (Jornada de Portes
Obertes: Women in Tech Experience.).

Durant I'execucio¢ del Pla d'lgualtat es
treballara en definir i dissenyar un procés de
mentoria consistent en 3 sessions
d'acompanyament adrecat a les dones que es
puguin incorporar a les arees de recerca de
l'organitzacio. La mesura consistira en
I'elaboracio dels continguts, la determinacio
del perfil de les persones mentores i la fixacio
del calendari d'execucio

Auditar els processos de seleccio d'i2CAT per
garantir que aquests siguin respectuosos i
inclusius amb les persones candidates.
Aquestes auditories es duran a terme
mitjangant la presencia de diversos membres
del comite d'empresa en les entrevistes, amb
la finalitat d’analitzar el desenvolupament del
proceés i la tipologia de preguntes realitzades.

Realitzar un minim de dues activitats de
promocio de les vocacions STEM al llarg de la
durada del Pla d'lgualtat entre el talent femeni

jove, com ara instituts, centres de formacio,
etc. Sempre que sigui possible, es promoura la
col-laboracié amb altres entitats.

Realitzar, com a minim un cop a l'any,
activitats de divulgacio i visibilitzacio del
personal femeni d'i2CAT per generar models
positius que contribueixin a trencar estereotips
de genere en I'ambit de les enginyeries. (Ex:
entrevistes a dones referents del sector TIC-
recerca publicades per I'organitzacio,
comunicacions corporatives externes amb
motiu del 11F).

2 M6

i2catt

Indicadors

[Mes i Any]: [Descripcié de Mesura

Any 2026 executada]
[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
Preparacio 2027 ez
Execucid 2028 i
2029
[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]
2028
[Mes i Any]: [Descripcié de Mesura
executada]
2026
[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]
2027 i el 2028
[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]
Anualment
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M7

M8

M9

M10

M11

M12

M13

M14

M15

M16

2

Marxandatge per promoure referents en
STEM: Edicio de punts de llibre/ totebags

sobre "Dones Referents en Tecnologia" per 2027
visibilitzar figures historiques i actuals de la
computacio.

Implementar un calendari de
commemoracions estratégiques amb
l'objectiu de fomentar una cultura inclusiva i
sensibilitzar la plantilla de manera recurrent,
vinculant cada data a una acci¢ concreta.

Realitzar, com a minim, una activitat anual de
sensibilitzacio en materia d'igualtat
d'oportunitats i noves masculinitats que hagi
de formar part en el futur dels plans de carrera
que s’estan definint dins I'organitzacio.

Dur a terme formacions especifiques per a
comandaments intermedis, equip directiu i la
Representacio Legal de les Persones

Treballadores (RLPT) igualtat d’oportunitatsi  Anualment fins al

no discriminacio. A aquests efectes es pretén 80%
gue com a minim, el 80% d'aquests perfils
hagin completat la formacio a la finalitzacio
del Pla d'lgualtat.

Definir i implementar una formacio de
Lideratge assertiu, empatic i de gestio de
persones.

Crear infografies de sensibilitzacié respecte
als drets de conciliacio de la vida personal i
familiar i en particular, dels permisos i drets
relacionats amb la paternitat i maternitat, per
divulgar-los entre |a plantilla.

Realitzar, com a minim, una activitat anual de
sensibilitzacio en I'Us de llenguatge inclusiu i

: - e Anualment
no sexista, aixi com promoci¢ i difusio de la
Guia de Llenguatge no sexista.
Revisar la Guia de Llenguatge no Sexista de
¥ itzacié amb I'objectiu d ti
organitzacié amb |'objectiu de garantir que 2026

sigui d'aplicacié practica per al conjunt de la
plantilla.

Revisar el llenguatge i els requisits de totes les
convocatories internes d'ajuts o mobilitat per
garantir la igualtat d'oportunitats real 2027
mitjancant I'aplicacio de I'Agent d'Intel-ligencia
artificial (mesura 1).

Realitzar una auditoria de les diferents eines 2028
corporatives utilitzades per garantir que

Anualment

Anualment

Definicid 2026
Execucié 2027

2027 i Anualment

[Mes i Any]: [Descripcié de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcié de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcié de Mesura
executada]



M17

M18

M19

M20

M21

M22

M23

M24

2

s'utilitza un llenguatge neutre i no
discriminatori.

Realitzar, durant la vigencia del pla d'igualtat,
d’'una revisio del protocol antiassetjament per
tal de garantir la seva efectivitat. En cas que hi

hagi una modificacié normativa respecte al
protocol antiassetjament, s'haura de revisar
addicionalment.

2026

Realitzar accions de difusioé i difusio del
protocol antiassetjament mitjangcant materials
divulgatius/informatius amb l'objectiu que
durant I'anualitat 2027, com a minim, el 75%
de la plantilla conegui I'existencia del mateix.

Anualment

Aconseguir, que durant la vigencia del Pla
d’lgualtat, es puguin extreure dades
disgregades per sexe de la participacio en
totes les accions formatives.

2028

Avaluar la satisfaccio de les persones usuaries
de Benestarum i les dades de la plataforma al
tancament del projecte per identificar
propostes de millora. Paral-lelament, sondejar
I'acceptacio de la plantilla respecte a la
continuitat o implantacié d'un servei de
benestar equivalent.

Any 2026 |
anualment

Realitzar I'avaluacio de riscos psicosocials de
l'entitat mitjangant metodes validats que
incloguin obligatoriament la perspectiva de
genere en totes les seves fases (disseny,
recollida de dades, analisi i pla d'accio).

Any 2026 |
anualment

Realitzar dues edicions en el transcurs del pla
d'igualtat de formacio relacionada amb la
redaccio propostes competitives amb una

solida dimensio de genere.

2027

Auditar la configuracié previa de I'eina interna
de suport basada en |A per la redaccié de
propostes competitives per tal que I'eina tingui
instruccions d'incloure la perspectiva de
genere en el suport que ofereixi.

2028

En el marc de la creacio de la nova Intranet
corporativa, actualitzar la seccio dedicada a la
Comissio d'lgualtat.

Any 2026 - 2027

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcié de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcié de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcic de Mesura
executada]

[Mes i Any]: [Descripcié de Mesura
executada]
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5.2.
5.3.
5.4.
2.5.

Protocol Anti-Assetjament

Triptic informatiu Anti-Assetjament

Guia de Llenguatge no sexista

Plantilla de desenvolupament professional
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