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1.- Introduccion

El hombre y la mujer son iguales en dignidad y derechos y deberes. Asi lo
proclaman tanto la Declaracion Universal de Derechos Humanos como nuestra
Constitucion. Y la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, trata de hacer efectivo el derecho de igualdad, en particular
mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer. En la Universidad
Francisco de Vitoria estamos plenamente comprometidos con la igualdad de trato
y de oportunidades entre hombres y mujeres no sélo por imperativo legal sino por
convicciéon profunda.

Como universidad catdlica podemos decir que tanto la fe como la razén nos
conducen a afirmar la igualdad entre hombres y mujeres. Encontramos esta
igualdad radical ya en las primeras paginas de la Biblia cuando Dios crea al hombre
y a la mujer a su imagen y semejanza. Jesucristo, con sus palabras y sus obras,
reafirma y refuerza la igual dignidad de hombres y mujeres. Desde la razén
también podemos comprender que el hombre y la mujer son esencialmente
iguales. Ambos son personas. Ambos participan de una misma naturaleza. Ambos
tienen la misma dignidad y, por tanto, los mismos derechos y deberes.

La Universidad Francisco de Vitoria es una institucion centrada en la persona,
comprometida con el desarrollo pleno de todos los que forma parte de la
comunidad universitaria, y muy especialmente de sus empleados, hombres vy
mujeres. Por tanto, una de sus principales preocupaciones sera siempre posibilitar
las condiciones Optimas para el crecimiento personal y profesional de quienes
trabajan en ella, en un clima profundamente humano de igualdad, respeto y
justicia.

La Universidad Francisco de Vitoria tiene establecidos procedimientos internos y
medidas positivas tendentes a crear una atmosfera de trabajo que potencie el
respeto entre empleados y la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.

Es politica expresa de la universidad asegurar la igualdad de trato y oportunidades
para el personal de la institucién con independencia de su sexo, color, edad,
religion, afiliacion politica o religiosa, orientacién sexual, raza, cultura, educacion,
estado civil o nacionalidad, tanto en la contratacion, en la formacion,
oportunidades de carrera, niveles salariales o cualquier otro aspecto de la relacién
laboral.

Se fomentara siempre la promocion interna de los empleados de la universidad
para cubrir posiciones vacantes y siempre primara la incorporacién del mejor
candidato (interno o externo).
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En este marco, y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para
la Ilgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, encaja el presente Plan de Igualdad
como conjunto ordenado de medidas que, real y efectivamente, permita lograr en
la universidad, los objetivos de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y eliminar cualquier atisbo de discriminacion por razén de sexo.
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1.2.- Marco Normativo

1.2.1.- Marco europeo en igualdad
1.2.2.- Marco estatal en planes de igualdad

1.2.1.- Marco europeo en igualdad

La Union Europea, ya como Comunidad Econdmica Europea (CEE), segun el Tratado
de Roma firmado el 25 de marzo de 1957, se refirid a la igualdad de género, en
concreto, a la necesaria garantia de la igualdad retributiva de mujeres y hombres.
Esta declaracion de intenciones, que en ese caso tenia poca aplicabilidad practica,
empieza a adquirir cuerpo en afios posteriores. En efecto, el Tratado de Maastricht
de 1993, primero, y el Tratado de Amsterdam, después, en 1997, disefiaron un
marco juridico favorable a la igualdad de género en el empleo.

El primero, el de Maastricht, lo hizo fundamentalmente al legitimar la posible
implantacién de medidas de accidon positiva orientadas a compensar y equilibrar la
desigualdad de la mujer en aras de alcanzar una igualdad real de unos y otras.

El Tratado de Amsterdam, por su parte, es mas ambicioso y fija como objetivo
transversal comunitario el reconocimiento de la igualdad exigiendo la “obligacion
de adoptar medidas adecuadas para luchar contra la discriminacién por motivos de
sexo, y entre otros, de orientacion sexual” (Art. 13).

Ahora bien, la implicacion de la Unidn en materia de igualdad no se ha limitado al
derecho originario, sino que ha descendido también al derecho derivado. En efecto,
en un espacio temporal de poco mas de 25 afos se han adoptado hasta 17
directivas comunitarias especificas de igualdad centradas en las areas de acceso al
empleo, retribucion, proteccion social, dignidad en el trabajo y participacion
equilibrada en la toma de decisiones.

Es importante destacar, igualmente, la Carta de Derechos Fundamentales del afio
2000 que si bien no aporta novedad legislativa alguna si realiza una importante
labor de recopilacion de lo fijado en tratados, convenciones e interpretado por la
jurisprudencia, dotando de mayor visibilidad a los derechos reconocidos por la
Union hasta el momento de su adopcion. En efecto, la Carta de Derechos Sociales
consagra la igualdad de todas las personas ante la ley y la prohibicion de toda
discriminacién, especialmente la que se produce por razén de sexo, raza, color,
origenes étnicos, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una
minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacién sexual.
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La labor de la Union Europea y su compromiso con la igualdad real ha sido
determinante en la evolucién normativa en materia de igualdad de género tanto
por su legislacion en igualdad de trato; transversalidad de género o integracion de
la perspectiva de género en todas las politicas. Sin desmerecer, antes al contrario,
las medidas especificas a favor del avance de las mujeres.

1.2.2.- Marco estatal en igualdad

En Espafia, la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres —en adelante, LOI-, supone la
transposicion de las Directivas europeas en materia de igualdad real entre mujeres
y hombres en el empleo. En concreto, incorpora al ordenamiento espafiol dos
directivas en materia de igualdad de trato, la Directiva 2002/73/CE, de reforma de
la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y
a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva
2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro. Pero sobre todo, y
fundamentalmente, supone la obligacion para toda empresa de adoptar cuantas
medidas sean necesarias para alcanzar la igualdad real entre hombres y mujeres en
las relaciones de trabajo.

No obstante, la LOI no es la primera referencia que existe en nuestro ordenamiento
juridico a propésito de la igualdad. Ya la Constitucion Espafiola de 1978 —en
adelante, CE- habia reconocido como valor superior de su ordenamiento juridico la
igualdad (art. 1.1) y la habia fijado como principio que los poderes publicos deben
observar en su actuacion (art. 9.2). Igualmente, nadie puede recibir un trato
discriminatorio o desfavorable por razéon de sexo (art. 14 CE) ademas de ser
enunciada de manera expresa en el terreno de las condiciones de trabajo vy,
especialmente, del salario (art. 35.1).

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores- en adelante ET- reitera el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en el trabajo insistiendo en la
obligacién de negociar y adoptar medias a favor de la igualdad real y la erradicacion
de la discriminacién entre mujeres y hombres.

Con todo, y al entender que las medidas de naturaleza fundamentalmente
promocional o de fomento de la LOI no obtuvieron las consecuencias esperadas, y
que los resultados eran mas discretos de lo que parecia pretender la LOI, el 8 de
marzo de 2019 entrd en vigor el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién, modificando la LOI en alguno de sus aspectos
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fundamentales en aras de incrementar su efectividad. De entre ellos, cabe destacar,
por lo que aqui interesa, la modificacién del nimero de plantilla como determinante
de la obligaciéon de la empresa de implantar un Plan de Igualdad —que se
incrementa-, la reconsideracion del diagnéstico de situacion respecto al que se
recuerda la necesidad de que sea negociado y que, ademas, pasa a tener un
contenido minimo. Todo ello sin perjuicio la modificacion de algunas otras
cuestiones del contenido del Plan de Igualdad que igualmente han sido objeto de
reconsideracion respecto a actuaciones anteriores y que se tendran en cuenta en
cuanto sigue.

El desarrollo normativo de la LOI, tras la modificacién producida por el RD-Ley
6/2019, se produce con la adopcion del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo; y del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, plenamente aplicables, ambos
tomados en consideracion en el disefio, negociacion e implantacion de este Plan de
Igualdad, que se adecua en todo su contenido al mandato normativo actualmente
aplicable.

1.3.- Definicion de Plan de Igualdad

A efectos de cuanto sigue, y teniendo en cuenta el referido marco normativo, es
importante tener en cuenta el concepto legal de Plan de Igualdad que contiene el
art. 46.1 y 46.2 de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, que viene a definirlo como sigue:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucidon, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagnéstico
negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras,
que contendra al menos las siguientes materias:
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a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

El desarrollo reglamentario de este precepto legal se encuentra en los
mencionados RD 901/2020 y 902/2020 a los que se da cuenta en cuanto sigue por
cuanto que resultan determinantes en la negociacion, el disefio y la implantacion
de este Plan de Igualdad.

1.4.- Glosario de conceptos

A efectos de clarificar cuantas medidas conforman este Plan de Igualdad de la
Universidad es importante asimismo tener en cuenta una serie de conceptos legales
relevantes que permitan conocer con precision a qué nos estamos refiriendo en
cada caso.

a) Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y el estado civil.

b) Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del
empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacidén profesional, en la promocion
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos
miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.
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No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la
formacion necesaria, una diferencia de trato basada en una
caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza
de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se
lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y
el requisito proporcionado.

¢) Discriminacion directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en
qgue se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidon a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion
en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

d) Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos que
aqui interesan constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el prop6sito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo se considerara también acto de
discriminacién por razon de sexo.
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e) Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

f) Indemnidad frente a represalias

Tambiéen se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier
trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

g) Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o
causen discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin
efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas vy
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un
sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de
conductas discriminatorias.

h) Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se
podran adoptar medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con
el objetivo perseguido en cada caso.

Mediante la negociacion colectiva se podran establecer estas medidas
de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion
en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral desde
la corresponsabilidad.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que
fomenten la asuncién equilibrada y corresponsable de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en
su ejercicio.
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El permiso y la prestacion por nacimiento se concederan para la madre
y el padre bioldgico y no biolégico en los términos previstos en la
normativa laboral, de Seguridad Social, en el Convenio Colectivo y en
este Plan de Igualdad.

2.- Determinacion de las partes suscriptoras del Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad ha sido negociado en la Universidad por una Comision
Negociadora conformada, de una parte, por una los sindicatos mas representativos
del sector, Comisiones Obreras, UGT, FEUSO y FSIE y, de otra, por la Direccion de la
empresa.

3.- Ambito de aplicacién

a) Ambito Personal, el presente Plan extiende su aplicacién y vincula, con
ello, a todos los trabajadores/as de Universidad Francisco de Vitoria.

b) Ambito Territorial del presente plan de igualdad se aplica a al Unico
centro de trabajo existente en la empresa ubicado en Madrid.

¢) Ambito Temporal: Para alcanzar los objetivos del plan se establece un
plazo de vigencia desde el 1 de noviembre de 2022 hasta el 31 de octubre
de 2026.

Vigencia

La vigencia de la Auditoria Retributiva sera la misma que el Plan de Igualdad

4.- Objetivos cuantitativos y cualitativos del plan de igualdad.
Medidas y acciones del Plan de Igualdad

De conformidad con los resultados mostrados por el diagnéstico que, como paso
previo e inexorable, precede la elaboracién de cuantas medidas conforman este
Plan de Igualdad y que se ha elaborado y negociado en los términos que exige el
art. 46 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad de las mujeres y
hombres y el art. 7 del RD 901/2020, la Universidad decide adoptar el presente Plan
de Igualdad con la pretension de alcanzar la igualdad real y efectiva en el empleo y
la ocupacién entre empleadas y empleados de la Universidad, tanto en todo lo que
tiene que ver con la seleccion y acceso al empleo como en todo lo que afecta al
desarrollo de la prestacion laboral. De lo que se trata es de lograr la verdadera
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres como empleadas y
empleados de la Universidad.

11
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La Universidad dara informacion de la elaboracion de este Plan a su personal,
mediante los canales de informacién habitual.

a)

b)

Objetivos cualitativos

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades utilizando,
para ello, procesos de seleccidon transparentes y objetivos,
relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado, avanzando
hacia una presencia equilibrada de mujeres.

Garantizar la igualdad de oportunidades mediante la
sensibilizacion y formacién de la plantilla en general,

incluyendo la perspectiva de género en la Formacién.

Sensibilizar a toda la plantilla en igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion,

informando de ello y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Objetivos cuantitativos

Realizar un seguimiento de la brecha salarial entre hombres y
mujeres y sus causas.

Difundir el Protocolo de Acoso sexual y por razon de sexo.

Facilitar la ocupacién equilibrada en todos los puestos

Las acciones se van a centrar en las siguientes areas de actuacion:

1.- Seleccion y Contratacion

2.- Formacién 'y Promocion profesional

3.- Retribucion y auditoria salarial

4.- Prevencion del Acoso sexual y por razon de sexo.

5.- Violencia de Género.

6.- Comunicacion y sensibilizacion

7.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.

8.- Clasificacion profesional e Infrarrepresentacion.

12



N\ Universidad
///\\/// Francisco de Vitoria
A\l UFV Madrid

El desarrollo de dichas medidas se recoge en el apartado correspondiente, donde
se han incluido tanto los objetivos de las mismas como las acciones, indicadores,
plazo de ejecucién y responsable de llevarlas a cabo.

5.- Medios y recursos para la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Para el cumplimiento de las funciones de evaluacion y seguimiento del presente
Plan de Igualdad, la Universidad se compromete a facilitar los recursos materiales
y humanos necesarios, en especial:

a) Designacioén y facilitacion de funciones de la comisién de evaluacion y
seguimiento del Plan de Igualdad.

b) Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

c) Material preciso para ellas.

Ademas, se compromete a aportar la informacion estadistica, desagregada por
sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las
medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de trabajo de las personas que formen parte de la comision de
evaluacion y seguimiento seran remuneradas y se contabilizaran dentro del tiempo
de trabajo.

La direccion de la Universidad sera la que facilite los medios adecuados, con el fin
de posibilitar un trabajo eficiente de la comision de evaluacién y seguimiento de
Plan de Igualdad.

6.- El sistema de seguimiento, evaluacion y control del Plan de
Igualdad. La comision de evaluacion y seguimiento.

En consecuencia, con lo fijado en el art. 46 LOl y arts. 9.5 y 9.6 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, en el sentido de que los
planes de igualdad deben contemplar unos “sistemas eficaces de evaluacion y
seguimiento de los objetivos fijados”, la Comisidon que ahora se crea tiene por
finalidad interpretar el contenido del Plan de Igualdad y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas.

13



N\ Universidad
///\\/// Francisco de Vitoria
A\l UFV Madrid

7.- Composicion y funcionamiento de la comision de evaluacion y
seguimiento.

La Comisién de evaluacion y seguimiento tendra la responsabilidad de realizar la
evaluacion y el seguimiento del Plan de Igualdad.

La composicion de la comision de evaluacién y seguimiento del Plan de Igualdad
sera paritaria y estda compuesta por cuatro miembros, uno por cada sindicato
CCOOQ, UGT, FEUSO, FSIE, firmantes del presente plan y por cuatro representantes
de la empresa.

Anadido a lo anterior, y dado que a la firma del presente plan de igualdad no existe
representacion legal en la universidad, y mientras no exista ésta, los componentes
de la actual comision de igualdad que venia realizando sus trabajos en la
universidad seguira en sus funciones apoyando e informando a la comisién de
seguimiento de los contenidos tratados durante la aplicacién del plan de igualdad.

El objetivo general de la Comision de evaluacién y seguimiento consistira en velar
por la aplicacién y evaluacion del plan de igualdad. Entre sus funciones, cabe
resaltar:

e  Dinamizary llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.
e  Supervisar la implantacion del plan.
e  Recabar la informacién sobre los indicadores del plan.

e Informe anual sobre la puesta en marcha de las acciones, los resultados
obtenidos y analisis del impacto de cada accién.

e Llevar a cabo una evaluacién intermedia y otra final sobre los objetivos
alcanzados durante la vigencia del Plan de igualdad.

Para el cumplimiento de estas funciones que le son propias la empresa se
compromete a facilitar a la Comisién de evaluacién y seguimiento, los medios
necesarios, en especial:

a) Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
b) Recursos materiales precisos para ellas.
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8.- Procedimiento de modificacion, incluido procedimiento de
conflictos.

Para cualquier modificaciéon sera necesario el acuerdo entre las partes. En caso de
desacuerdo, la comisién negociadora podra acudir a los procedimientos y 6rganos
de solucion extrajudicial de conflictos, previa intervencidn de la comision paritaria
del convenio correspondiente. El resultado de las negociaciones debera plasmarse
por escrito y firmarse por las partes negociadoras para su posterior remision a la
autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad en
los términos previstos reglamentariamente.

9.- Publicitacion del Plan de Igualdad.

Las partes firmantes se comprometen a realizar una campafa de publicitacion y
difusién del Plan de Igualdad entre sus empleados y empleadas.
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10.- Descripcion de las medidas.

SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades utilizando, para ello, procesos de
seleccion transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado, avanzando hacia una presencia equilibrada.

MEDIDAS

INDICADORES

AREA RESPONSABLE

PLAZO

Garantizar que el lenguaje de las ofertas de empleo y
de las practicas de comunicacién existentes para la
seleccion no implique ninguna discriminacion.

N° ofertas con lenguaje
inclusivo/n® ofertas totales.

Seleccion y Talento

Durante toda
la vigencia del

Plan
N° mujeres victimas de violencia
Fomentar la participacidn en los procesos de de género que participan en los
seleccion de personas procedentes de colectivos procesos de seleccion. Seleccion y Talento Anual
vulnerables, incluyendo a mujeres victimas de N° mujeres victimas de violencia
violencia de género. de género contratadas.
Analizar y conocer el activo laboral para poder
reubicar y retener talento via movilidad interna, N° candidaturas de mujeres y
garantizando la igualdad de oportunidades para hombres en los procesos de Seleccion y Talento Anual

ambos sexos en los procesos internos de cobertura
de vacantes

movilidad interna.
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Elaborar un protocolo de proceso de seleccién con Elaboracién de proceso de Seleccion y Talento Ano 23
perspectiva de igualdad de sexo diferenciado para el seleccion PDI/PAS. Profesorado y
PDly el PAS. Ordenacion Académica
Informar a las empresas colaboradoras de la politica N° empresas colaboradoras Durante toda
de seleccion establecida segun el principio de informadas. Servicios generales la vigencia del
igualdad de sexo e incorporar la exigencia de actuar plan

con los mismos criterios de igualdad.

Revisar las descripciones de puestos para asegurar Durante toda

que no existan competencias sesgadas hacia un N° puestos revisados Seleccion y Talento la vigencia del
género u otro. plan

Informar a la comision de seguimiento de las Informe con los motivos de Durante toda

conclusiones de las entrevistas de salida, salida. Seleccion y Talento la vigencia del
diferenciando entre mujeres y hombres. plan
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FORMACION Y PROMOCION

OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar la igualdad de oportunidades mediante la sensibilizacién y formacién de
la plantilla en general, incluyendo la perspectiva de género en la Formacion.

MEDIDAS INDICADORES AREA RESPONSABLE PLAZO
N© acciones formativas en
Incluir modulos de igualdad en la formacién dirigida materia de perspectiva de
al equipo directivo y a responsables en gestion de género. Formacion Anual
personal desde la perspectiva de género. N° empleados formados, por

categoria y sexo.

N° acciones formativas acerca
de Sesgos Inconscientes e

Formar a toda la comunidad universitaria en materia importancia de la diversidad. Formacion Anual
de Sesgos Inconscientes y la importancia de la N° empleados formados, por
igualdad. categoria y sexo.

N° acciones de sensibilizacion.

Realizar acciones de sensibilizacion para quienes Puestos que reciben dicha Formacion
tengan responsabilidades en la organizacion de la formacion diferenciando entre Comunicacion Anual
empresa. mujeres y hombres.
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Y

Realizar talleres sobre estilos de trabajo y liderazgo

N° talleres realizados.

de mujeres y hombres que contribuyan a disolver las Formacion Anual
barreras culturales dentro de la Universidad (liderazgo N° empleados formados.
inclusivo)
Garantizar que las condiciones de acceso a los %Mujeres y hombres formados Formacion Durante toda

Virtual.

Académica

programas de formacion no contengan ningun tipo al afo. la vigencia
de sesgo de género. del plan
Incluir la informacién en el Seleccion y Talento
Dar a conocer el reglamento de carrera académica. Manual de Bienvenida y Aula Profesorado y Ordenacion Ano 2023

Informar a la plantilla del procedimiento de movilidad

Publicacién en la intranet.

Seleccién y Talento

Durante toda

interna/promocion del PAS. la vigencia
del plan
Realizar un seguimiento en la comision de Informe de promociones de la Seleccion y Talento Anual
seguimiento de las promociones de la plantilla con plantilla con reduccién de Administracién de Personal
reduccion de jornada. jornada.
Incluir informacion sobre igualdad en el manual de Incluir la informacion en el Seleccion y Talento
bienvenida. Manual. Afo 2023
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RETRIBUCION

OBJETIVO ESPECIFICO: Realizar un seguimiento de la brecha salarial.

MEDIDAS INDICADORES AREA RESPONSABLE PLAZO

Realizar un seguimiento de brecha salarial entre

mujeres y hombres y sus causas a lo largo de la Informes semestrales. Compensaciéon Semestral
vigencia del Plan, diferenciando PAS y PDI Administracion de Personal
Analizar, en caso de detectarse, aquellos casos en que | Informes justificativos y en su Durante toda
exista brecha salarial superior al 25% en puestos de caso, medidas adoptadas. Compensacién la vigencia
igual valor y justificarlos o, en su caso, establecer las del plan

medidas necesarias.

Informar a la plantilla de la existencia y finalidad del Comunicacion realizada. Compensacioén Anual
registro retributivo.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO: Difundir el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, asi como sensibilizar,

prevenir y formar.

MEDIDAS

INDICADORES

AREA RESPONSABLE

PLAZO

Dotar de mayor visibilidad al protocolo de actuacion

Comunicacion periddica en

Durante toda

en materia de acoso laboral. canales adicionales al portal del Seleccion y Talento la vigencia
empleado. del plan
N©° acciones realizadas.
Disefar acciones dirigidas a toda la plantilla y en N° empleados destinatarios de Seleccion y Talento
especial a los integrantes del departamento de estas acciones. Formacion Anual
Seguridad, Salud y Bienestar, con el objetivo de Puestos que han recibido la Comunicacion
sensibilizar y prevenir acerca del acoso sexual y por formacion. Seguridad, Salud y
razon de sexo. Bienestar
Formar especificamente a aquellas personas que N° acciones formativas Ano 2023

intervengan en la instruccion de procedimiento de
acoso.

realizadas.
N° empleados formados.

Seleccion y Talento
Formacion
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Revisar y, en su caso, modificar el procedimiento de
actuacién y prevencién del acoso sexual y/o por razon
de sexo.

Protocolo de acoso.

Seleccion y Talento

Ano 2023

Incluir en el manual de bienvenida informacion
relativa al protocolo de acoso sexual y por razon de
sexo.

Manual de bienvenida.

Seleccion y Talento

Ano 2023

Hacer un seguimiento de la aplicacion del protocolo
de acoso en la comision de seguimiento.

N© casos abiertos e instruidos.

Comision de seguimiento

Anual
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VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO: Desarrollar una cultura comprometida con la lucha contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES AREA RESPONSABLE PLAZO
Ofrecer acompafamiento a mujeres victimas de N©° Mujeres que hacen uso de Formacion Integral Durante toda
violencia de género. este acompanamiento. la vigencia
del plan
Fomentar el acceso a becas/ayudas econdmicas de N° ayudas econdmicas/becas
colectivos vulnerables para cursar estudios superiores | concedidas a mujeres victimas
. . , . : , Becas Anual
(grado/ciclo formativo/master) de personas de violencia de género.
procedentes de estos colectivos, entre ellos, las
mujeres victimas de violencia de género.
Promover programas formativos orientados al Seleccion y Talento Durante toda
desarrollo e inclusion de personas procedentes de _ » ) la vigencia
: : N° programas realizados. Accion social
colectivos vulnerables, entre ellos, las mujeres del plan
victimas de violencia de género. Fundaciones
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COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO: Sensibilizar a toda la plantilla en igualdad de oportunidades entre hombres y

no sexista a disposicion de toda la comunidad
universitaria.

Intranet.

Comunicacion

mujeres.
MEDIDAS INDICADORES AREA RESPONSABLE PLAZO
Facilitar a la Comision de Seguimiento informacion | Informe con datos relativos a los
estadistica con los indicadores recogidos en el Plan indicadores del Plan de B
Seleccion y talento Anual
de Igualdad. Igualdad.
Informar a toda la plantilla del Plan de Igualdad, asi Publicacién en el portal del Seleccion y Talento Aprobacion
como de las medidas adoptadas para el cumplimiento | empleado y comunicacion en L del Plan de
. . : Comunicacion
de dicho Plan. canales adicionales al anterior. Igualdad.
Elaborar una guia basica de lenguaje y comunicacion Publicacion guia basica en la Seleccién y Talento Afo 2023
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Difundir la existencia, dentro de la empresa, de una Comunicacion realizada. Tras la
persona responsable de igualdad y de sus funciones. Revisién de consultas y » aprobacion
. . Seleccion y Talento
resolucion en comisiéon de del Plan de
seguimiento. Igualdad
Organizar diversas campanas institucionales de
sensibilizacion en dias conmemorativos para y , »
: Campanas realizadas. Seleccion y Talento Anual
desarrollar una cultura de igualdad.
Comunicacion
Realizar acciones especificas para visibilizar la
contribucion de las mujeres en la sociedad y en la ' , »
S N° acciones realizadas. Seleccion y Talento Anual
ciencia.
Comunicacion
Puesta en marcha de acciones de sensibilizacion
dirigida a futuros/as estudiantes orientada a ) ) »
. i . N° acciones realizadas. Promocion. Anual
desmontar estereotipos de género vinculados a la
eleccion de estudios de mujeres o de hombres
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla

personal, laboral y familiar.

MEDIDAS INDICADORES AREA RESPONSABLE PLAZO
Creacion de una guia basica de
conciliacién que incluya los
Difundir los derechos y medidas de conciliacion de la tramites para su solicitud. Administracion de Personal Afo 2023
Ley y las disponibles en la empresa. Publicacion en el portal del
empleado.
Realizar acciones de concienciacion y sensibilizacion N©° acciones realizadas en Seleccién y Talento
relacionadas con la corresponsabilidad familiar. materia de reparto de Comunicacion Anual
responsabilidad.
Identificacion de las principales dificultades de Encuesta anénima a la Seleccion y Talento
conciliacién que presenta tanto el PDI como el PAS. comunidad universitaria. Calidad Anual
Organizar cursos de formacion en N° cursos en horario laboral
horarios/modalidades que permitan la conciliacion N° cursos en formato online. Formacion Anual

Promover actividades a disposicion de los hijos e hijas
de la plantilla que ayuden en la conciliacién.

Actividades propuestas.

Seleccion y Talento

Durante toda
la vigencia
del plan
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Y

Durante toda

(cheques guarderia, actividades para hijos e hijas de
empleados...)

conciliacion.

Administracién de Personal

Fomentar ayudas econdmicas que favorezcan la Ayudas propuestas. Seleccion y Talento la vigencia
participacion en las actividades anteriores. del plan
Cuantificar los recursos destinados a la conciliacion Montante anual destinado a la Gerencia Anual

Promover el compromiso de obtener sellos y

Sello/Certificado conseguido.

Seleccion y Talento

Durante toda

el riesgo de salud psicosocial.

Prevencion de Riesgos
Laborales.

Bienestar

certificados que acrediten la buena gestion en la vigencia
materia de conciliacion. del plan
Incluir un capitulo sobre riesgo
Analizar las medidas de conciliacion y su relacion con psicosocial en el Plan de Seguridad, Salud y Afo 2023

Promover la conciliacion familiar y personal del
profesorado universitario que tenga concedida
reduccion de jornada por cuidado de menores, dando
prioridad en la eleccion de horario siempre que la
organizacion docente lo permita.

Casos de eleccion horaria.

Administracion de personal
Gestion Académica

Durante toda
la vigencia
del plan
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Aumentar a 18 dias naturales el tope de 15 dias que Durante toda
establece el convenio para el permiso sin sueldo N° casos de permisos sin sueldo | Administracion de personal | la vigencia
(articulo 41) pudiendo ampliarse en funcién de las solicitados/concedidos. del plan

necesidades de conciliacion.

Mantener el 100% de la retribucion en las ausencias

justificadas por motivos de conciliacion familiar N° casos en que se mantiene la Durante toda
(asistencia médica y enfermedad grave de familiar retribucion en ausencias Administracion de personal | la vigencia
hasta 2° grado de consanguinidad, asi como tutorias justificadas. del plan

escolares y otras situaciones excepcionales).

Habilitar salas de lactancia para la extracciéon y N° salas habilitadas Seguridad, Salud y Aho 23y 24
conservacion de la leche materna. Bienestar
Espacios
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CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION.

OBJETIVO ESPECIFICO: Facilitar ocupacion equilibrada en todos los puestos.

condiciones.

MEDIDAS INDICADORES AREA RESPONSABLE PLAZO
Garantizar la promocién de mujeres en areas y categorias que N©° puestos por
se encuentren subrepresentadas en caso de igualdad de estructura jerarquica. Seleccion y Talento Anual

Garantizar el acceso a las vacantes internas a todas las
personas con cualificacion necesaria independientemente de
SU Sexo.

Procedimiento
movilidad interna.

Seleccion y Talento

Durante toda
la vigencia
del plan
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