












































Este factor valora la necesidad de adaptación a la realización de horarios de trabajo irregulares 

o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a tumos) así como la afectación a las posibilidades de

disposición del tiempo de descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijación 

de periodos vacacionales, disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.). Puede 

manifestarse en sectores como la limpieza, el transporte de personas y mercancías, el trabajo 

en empresas de producción o flujo continuo, la atención sanitaria de urgencia, la farmacia, la

atención telefónica 24h, el comercio o la hostelería. 

D.2.2) Desplazamientos y viajes.

Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o desplazamientos fuera del centro de trabajo 

o entre centros de trabajo, así como su naturaleza y duración. Algunas profesiones que requieren

la realización de desplazamientos o viajes son la representación comercial, la realización de 

visitas turísticas guiadas, el periodismo, la competición deportiva, la mensajería, la limpieza o la

atención a domicilio".

3.5.1 RESULTADOS DE LA AUDITORÍA RETRIBUTIVA

En el marco del diagnóstico del Plan de Igualdad se ha realizado la Auditoría Retributiva de la 
FUNDACIÓ INSTITUT DE RECERCA DE L’HOSPITAL DE LA SANTA CREU I SANT PAU, 
tomando como referencia los datos retributivos correspondientes al ejercicio 2024. La auditoría 
analiza la situación retributiva de la organización desde la perspectiva de género, 
considerando el salario base, los complementos salariales, las percepciones extrasalariales y 
la retribución total, mediante el análisis de medias y medianas y de los datos reales 
correspondientes al período analizado. Para el cálculo de la brecha salarial se utiliza la 
diferencia entre la retribución media anual de hombres y mujeres expresada como porcentaje 
de la retribución media anual de los hombres. El análisis se realiza a partir de datos de 2024 y 
utiliza tanto medias aritméticas como medianas sobre las retribuciones anuales reales, no 
normalizadas. Asimismo, la auditoría incorpora una Valoración de Puestos de Trabajo (VPT), 
realizada conforme a criterios de adecuación, totalidad y objetividad, que permite determinar el 
valor relativo de los distintos puestos y agruparlos en puestos de igual valor. 

Principales resultados:El análisis del salario base muestra una brecha salarial global media 
del 13,47 % y una brecha del 6,26 % en términos de mediana. El análisis se complementa con 
la revisión de las diferencias retributivas por puestos y agrupaciones de puestos de igual valor. 
La auditoría analiza asimismo los complementos salariales y las percepciones extrasalariales. 
Las diferencias identificadas se vinculan principalmente a factores como la dedicación, las 
características de determinadas ocupaciones y la financiación externa de proyectos 
competitivos. 

Como conclusión global, la auditoría no identifica discriminación salarial directa por razón de 
sexo en la organización. Como acción de mejora, se establece realizar un análisis temporal de 
la evolución de las brechas salariales mediante el Registro Retributivo anual, con el objetivo de 
realizar su seguimiento durante la vigencia del Plan de Igualdad. 
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3.6. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS 

No parecen existir diferencias sustanciales respecto a la modalidad de las contrataciones y 
condiciones laborales de hombres y mujeres. Se recomienda implantar un procedimiento de 
"entrevista de salida", para el personal interno, que aporte datos cualitativos de los motivos de la 
baja, principalmente en situaciones de bajas voluntarias. 
Se recomienda repasar periódicamente los datos relativos a las bajas voluntarias con el fin de 
asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relación con la discriminación por azón 
de sexo, así como establecer mecanismos .de sustitución de bajas.

3.7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACIÓN DE LA VIDA 

PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

S i bien la mayoría de la plantilla del IR- SANT PAU no tiene hijas/os a cargo, las personas que sí que 
cuentan con hijas/os a ·cargo en su mayoría los tienen entre los rangos de edad de entre los 7 y 
los 14 años y a partir de 15 años. 
La FUNDACIÓ INSTITUT DE RECERCA DE L'HOSPITAL SANTA CREU I SANT PAU mejora la normativa 
mínima aplicable por ley/convenio en aspectos de conciliación, concretamente mediante la 
flexibilidad horaria, dado que se adaptan los horarios en función de las necesidad de la plantilla y 
la empresa. 
Se recomienda realizar campañas de difusión y concienciación sobre la corresponsabilidad en el 
hogar para fomentar el uso de medidas de conciliación por parte de los hombres y dejar de asociar 
el cuidado a roles femeninos. 

3.8. PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO 

El IR-SANT PAU cuenta con un protocolo de acoso en el que se incluyen las tipologías de laboral, 
sexual y otras discriminaciones, los cuales, como se ha indicado anteriormente, se están 
actualizando para adaptarlos en todo momento a los cambios normativos vigentes. 
3.9. VIOLENCIA DE GÉNERO 

Se está trabajando en el diseño, elaboración e implementación de un protocolo específico de 
atención para víctimas de violencia de género, dado que el IR-SANT PAU no cuenta con un 
procedimiento establecido en caso de violencia de género. 

3.10. COMUNICACIÓN Y USO DEL LENGUAJE 

Dado que se aprecia el uso del lenguaje del masculino como genérico en los documentos 

corporativos y en su página web, como, por ejemplo, "investigadores", "pacientes" y "nuestros 

profesionales", se aconseja revisión en profundidad de todas las herramientas de comunicación 

interna y externa del IR-SANT PAU, desde la perspectiva de género y la elaboración y difusión de 

una Guía de Lenguaje no sexista. 

Igualmente, se aconseja que las personas que deban redactar los documentos internos y externos 

del IR-SANT PAU reciban formación y apoyo técnico para su implementación en todos los 

procedimientos a desarrollar, contribuyendo con ello a generar una cultura más respetuosa con el 

género y la diversidad en su conjunto. 
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4. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la integración estratégica del 

principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestión de su capital humano, 

incorporando para ello la perspectiva de género y demás factores de diversidad en todos sus 

procedimientos de actuación internos y externos, ampliando con ello su estrategia de RSC en el 

ámbito social. 

5. ÁMBITO DEAPLICACIÓNYVIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

ÁMBITO PERSONAL: 

El Plan de Igualdad del I R-SANT PAU será de aplicación a todos los centros de trabajo actuales, afectando al 
100% de la plantilla. 

ÁMBITO TERRITORIAL: 

El ámbito territorial comprenderá los siguientes centros de trabajo: 

Provincia CCAA Plantilla 

Barcelona Cataluña 442 

ÁMBITO TEMPORAL: 

Este Plan de Igualdad entrará en vigor en el momento en que sea registrado, manteniendo su 

vigencia durante un plazo de 4 años. Seis meses antes de la finalización del presente Plan se 

procederá con el proceso de negociación del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes. 

de seguimiento anuales y evaluación final del presente Plan, así como de la actualización del 

diagnóstico de situación. 

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN: 

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificación de este o bien se 

produjese cualquier modificación en la legislación que motivase una nueva negociación, el IR­

SANT PAU, activará el protocolo de requisitos legales que queda reflejado como acción positiva 

de este Plan de Igualdad, por el cual se procederá a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las 

nuevas necesidades que hubiesen podido surgir, garantizando que dichas modificaciones son 

aprobadas por las personas legitimadas para ello según el RD 901/2020. Será este el 

procedimiento a seguir para solventar posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicación 

seguimiento, evaluación o revisión del Plan de Igualdad. 

El plan de igualdad deberá revisarse siempre que cuando concurran las siguientes circunstancias: 
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a} Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluación previstos.

b} _ Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia.como resultado de la actuación de la Inspección de
Trabajo y Seguridad Social.

c} En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico de
la empresa.

d} Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos
de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las implicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas
en el diagnóstico de situación que haya servido de base para su elaboración.

e) Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación directa o
indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisión de Seguimiento de Igualdad está legitimada para abordar la modificación como 
ocasión de la letra a}, esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y 
evaluación. La Comisión de Seguimiento de Igualdad, en base al seguimiento realizado de las 
medidas del plan de igualdad, podrá revisar las mismas en cualquier momento a lo largo de su 
vigencia con el fin de añadir, reorientar, mejorar, corregi'r, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de 
aplicar alguna medida que contenga en función de los efectos que vayan apreciándose en 
relación con la consecución de sus objetivos. 

Para proceder a la modificación del plan de igualdad como consecuencia de las letras b}, c), d) 
y e} deberá promoverse la constitución de una nueva Comisión Negociadora de Igualdad en base 
a lo establecido en el artículo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representación 
de la plantilla en el momento de la constitución, quedando en ese momento disuelta y sin efecto 
la Comisión de Seguimiento de Igualdad. Esta modificación supondrá la actualización integra del 
diagnóstico, así como de las medidas del plan de igualdad. 

En caso de que se produzca una discrepancia o conflicto que no pueda ser resuelto en el seno 
de la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad, las partes podrán acudir a los mecanismos 
extrajudiciales de resolución de conflictos laborales vigentes en Cataluña, mediante los 
procedimientos de conciliación, mediación y, en su caso, arbitraje gestionados por el Tribunal 
Laboral de Cataluña (TLC), de conformidad con la normativa y los acuerdos interprofesionales 
que resulten de aplicación en cada momento.

Estos procedimientos tendrán por objeto facilitar la resolución consensuada de las discrepancias 
o conflictos que puedan surgir en relación con la interpretación, aplicación, seguimiento, 
evaluación o revisión del Plan de Igualdad, con pleno respeto a los principios y garantías que 
rigen los procedimientos ante el Tribunal Laboral de Cataluña.
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