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I INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que se
recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos humanos, entre los que
destaca la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por
Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea; desde
la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo

que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la igualdad y a

a no discriminacion, y la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades,
incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo,
en la formacion y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Ademas del

deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito laboral, se
contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de
cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo reglamentario se encuentra
contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

% Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente vigente, este

Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso de nuestra Institucion por trabajar en favor de
/%f& una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y hombres, en el ambito laboral, que favorezca
8 su avance y desarrollo, y en la que se respeten los derechos fundamentales y las libertades de

(M todas las personas que la componen.

)¢
‘ El proceso de elaboracion del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo de la
>0

&

Comisién negociadora, y en la negociacion previa con los diferentes interlocutores de la

organizaciéon. Ha sido fundamental para su consecucion el compromiso de la direccion, la
voluntad de la Institucion y de la representacion legal de las personas trabajadoras y de todos los

miembros de la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacion previa del Diagnostico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacion de la

[nstitucidn en cuanto a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, tras lo cual
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se ha llegado a unas conclusiones y se han establecido una serie de medidas de actuacion

necesarias para avanzar en ella en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible; es un
plan ambicioso, que pretende prevenir cualquier forma de discriminacion por razoén de sexo,
situacion familiar o estado civil, favorecer la maternidad, conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal y la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco
a poco las politicas de igualdad en todos los procesos de organizacion y gestion, asi como la
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y, en definitiva, mejorar las condiciones en que

se desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.

1. Contexto de la organizacion

I Datos de la organizacion

i de [gualdad debe recoger los datos identificativos de la organizacion, los datos del Plan
que se esta negociando (vigencia, planificacion, recursos asignados, etc.), el Compromiso de la
organizacion ante la Igualdad, los datos referidos a la Comision de Negociadora, la Comunicacion

del Plan a los trabajadores, y la todo lo que afecta al seguimiento y evaluacion del Plan.

Titularidad de la institucién

Privada

Tamafio de la organizacion

Mas de 250 personas trabajadoras

)
>
P ,
v Nombre o razon social

UNIVERSIDAD PONTIFICIA DE SALAMANCA
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R3700047H

Sector de actividad donde opera la organizacion (CNAE 4 digitos)

8543. Educaciéon Universitaria

Codigos de los convenios de aplicacion

Convenio colectivo de ambito estatal para los centros de educacion universitaria e investigacion.

Codigo de Convenio n.° 99000995011982

Lugar de realizacion de la actividad de la institucion

Ciudad de Salamanca

Objeto social de la organizacion

P .. . o
4 ¥ Facultades, escuelas y servicios universitarios

I Datos del Plan de igualdad

/%b_/ Determinacion del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad, planificacion, duracion

_'1) prevista, recursos asignados y su vinculacion a los convenios colectivos vigentes en la

organizacion.

)
& _ : N
\‘N\r‘ Obligacion de la implantacion

Plantilla con mas de 50 personas (art. 45.2 Ley Igualdad)

Negociacion




El plan se ha pactado con la totalidad de la representacion de las personas trabajadoras.

Ambito territorial B

Ciudad de Salamanca

Ambito funcional

Institucion

Extension

El presente plan de igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la institucion,
asi como a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los

periodos de prestacion de servicios.

VIGENCIA DEL PLAN

Desde
%
11-01-2022
x«f Hasta
w 10-01-2026
Wz

Comisién Negociadora

El equipo de profesionales y representantes a los que se les ha encomendado el diagnostico

de la organizacién y la elaboracion del plan de igualdad es el siguiente:

Miembros de la comision negociadora




Nombre y apellidos m Cargo/Rol ‘ Departamento/Area

Ernesto Santa Daria esantadariaal@upsa.es auxiliar 12 servicios Conserjeria

Alonso generales

Beatriz Orgaz Sanchez ~ borgazsa@upsa.es auxiliar administrativo ~ Servicio de Informacién al
estudiante

Rafael Villa Garcia rvillaga@upsa.es Jefe de personal Jefatura de personal

Inmaculada Pefia ipenare@upsa.es Jefe de seccién Jefatura de personal

Regalado

Noa Maria Carballa nmcarballari@upsa.es  Titulado superior Gabinete de comunicacién

Rivas

Amalia Mielgo Gonzalez amielgogo@upsa.es Titulado superior Servicio de Orientacion
Laboral

Fecha de constitucion de la Comisién Negociadora

05/03/2021

REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Han negociado:

El comité de la institucion o delegados de personal

Composicion de la representacion de las personas trabajadoras

/g‘ : » P Afiliacion de los/las representantes y/o centrales N.° total de N.° de N.° de
M sindicales intervinientes representantes mujeres hombres

Unién Sindical Obrera (USO) 1 1

Federacion de Sindicatos Independientes de 1 1
Ensefanza (FSIE)

Central Sindical Independiente y de Funcionarios 1 1
(CSIF)

Composicion de la representacion de la institucion

Cargo en la mstltumon N.° total de representantes | N.°de mujeres | N.° de hombres

Jefatura de personal




Cargo en la institucion " N.° total de representantes 'N.° de hombres

Servicio de Informacion al Estudiante

Funciones asociadas a la comision

- Informar al personal de la institucion sobre el compromiso adoptado para desarrollar un Plan
de Igualdad.

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de Oportunidades en
la politica de la institucion y la necesidad de que participe activamente en la puesta en marcha
del Plan de Igualdad.

Facilitar informacién y documentacién de la propia organizacion para la elaboracion del
diagnéstico.

Participar activamente en la realizacion del diagnostico, y una vez finalizado proceder a la
aprobacion del mismo.

Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se

propongan para la negociacion.
- Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.
- Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la institucion, y promover su
implantacion.
ol - Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

/ ( Tienen formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres en

/%gd el ambito laboral las personas que integran la comisién negociadora?

SI

(Las personas integrantes de la comisién negociadora han recibido formacién en

&/
\)(\,J‘" materia de igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral, por parte de la
, institucion, con caracter previo a la realizacion del diagnéstico y a la negociacion del

plan de igualdad?

SI



La comision negociadora ;ha contado con apoyo y asesoramiento externo especializado

en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el Ambito laboral?

SI

{Cuales?

De consultoria externa.

SISTEMA DE SOLUCION DE CONF LICTOS

2. Diagnostico

La realizacion del diagnostico es un requisito indispensable para la elaboracién del Plan de
igualdad, de acuerdo con el articulo 46 de 1a 1.O 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres y con el articulo 7 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan

los planes de igualdad y su registro.

Este informe de diagnéstico ha sido elaborado por la comision negociadora del plan de igualdad,

atendiendo a los criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Para la elaboracion del mismo, las personas que han integrado la comision negociadora han tenido

acceso a cuanta documentacion e informacion resultaba necesaria.
Los objetivos que hemos perseguido con la realizacion de este diagnostico son varios:

o  Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la organizaciéon y de la
composicion de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de gestion de los
recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de las
trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

¢ Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que
dificulten el avance en la consecucion de la igualdad de oportunidades dentro de la institucion.

e Promover cambios en la gestién que optimicen los recursos humanos y su funcionamiento

general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.



e Servir de base para la realizacion de un Plan de Igualdad.

La informacion recogida en este informe es fruto del andlisis de los siguientes ambitos:

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocidn profesional.

Condiciones de trabajo.

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

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

® N oL AW —

La infrarrepresentacion femenina se ha analizado de forma tangencial en todos los &mbitos objeto

de nuestro diagnostico.

En definitiva, la realizacion del diagndstico nos ha proporcionado un mejor conocimiento interno

y significa un paso mas en el compromiso con la igualdad de oportunidades en la organizacion.
Ademas, nos permite prepararnos para futuros cambios, dar respuesta a las necesidades del
personal y de modernizacion de la institucion y es el punto de partida necesario para la integracion

de la igualdad y la confeccion de nuevo Plan de Igualdad.

I Conclusiones y objetivos

Conclusiones del diagnoéstico

Del analisis y del diagndstico de la Universidad Pontificia de Salamanca se desprende lo

/976/ siguiente:
e

Tiene una plantilla equilibrada entre ambos sexos. Las mujeres representan un 54% de la plantilla

total, frente al 46% de los hombres. No se aprecia infrarrepresentacion femenina en el conjunto
p P |

de la organizacion.

= En cuanto a la modalidad contractual, el 74% de la plantilla tiene contrato indefinido y solo un

26% son contratos temporales, que responden a la necesidad de reforzar en muchos casos el area
docente, con profesores asociados, por ejemplo. Del total de los contratos indefinidos un 56%
corresponden a mujeres. Por lo que no se aprecia diferencia en cuanto al nimero de hombres y de

mujeres afectados por contratos temporales.



En cuanto al uso de contratos a tiempo parcial, sigue la misma linea que todo lo anterior,
encontrandose bastante equiparado. De los 90 contratos a tiempo parcial, el 56% son de mujeres

y €l 44% de hombres, sin que se aprecie sesgo alguno que lo cause.
=  Existen dos grandes grupos profesionales:

1. Personal Docente e Investigador (en adelante, PDI), en el que las mujeres suponen un 51% del

total.

2. Personal de Administracion y Servicios (en adelante, PAS), en el que el 62% de quienes lo

componen son mujeres.
Por ello, el PAS es un grupo profesional feminizado.

En cuanto a los departamentos, también encontramos alguno que cuenta con mas presencia

masculina, sobre todo en departamentos o areas:

= Dentro del Personal Docente e Investigador, hay Facultades donde hay menos presencia de

mujeres. Apuntar que esto responde a que, por ejemplo, en las Facultades de Derecho Canénico,
Teologia, asi como en el Instituto Superior de Pasdtoral, son mayoritariamente religiosos

ordenados los que lo componen.

En la parte del Personal de Administracion y Servicios, es en el departamento de Servicios
Generales donde se nota mas la ausencia de mujeres, ya que de las 7 personas que componen el

departamento, ninguna es una mujer.
Sin embargo, ocurre también a la inversa, con puestos donde apenas hay presencia masculina:

En el PDI, los departamentos méas feminizados son Enfermeria, con un 78% de mujeres; o
Psicologia, donde hay un 67% de mujeres; en Idiomas Modernos, s6lo hay un docente hombre y

en Lengua y Cultura para extranjeros, todas son mujeres.

En la parte del PAS, los puestos mas feminizados son el Servicio de Relaciones Internacionales,

el Gabinete de Comunicacion, la Secretaria General y el de Biblioteca. En concreto en este ultimo

todas las personas que lo componen son mujeres, salvo un administrativo.
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Si hablamos de categorias profesionales, podemos observar que hay alguna mas masculinizada
en el Subrgupo 1°, Personal Docente-Investigador. Por ejemplo, en el caso de profesores Titular
plena, coincide con lo citado anteriormente de Facultades como la de Teologia. Si atendemos a la
categoria de Titular-Exclusiva hay 9 hombres frente a 5 mujeres. Encontramos otras con escasa
participacion de los hombres en puestos como Oficial Administrativo de 12, Titulado Superior,
Auxiliar Administrativo, Ayudante de Biblioteca y Subjefe de Negociado. No se aprecia
situacion alguna de discriminacién como causa de esta situacion, pero se debe completar con mas

informacién para poder elaborar una conclusién méas concreta.

Con todo ello se puede concluir que existe cierta segregacion ocupacional dentro de la
Universidad, como se ha abordado con mas detenimiento en la parte de retribuciones. En el PDI
se concentran las categorias donde hay mayor ocupacién por parte de los hombres. Por ejemplo,

en catedratico-plena o titular exclusiva.

* Enelaccesoal empleo, todo el proceso lo llevan en interno, aunque dependiendo del perfil pueden

externalizar con una consultora la primera parte de busqueda y criba.

Se recibe un gran volumen de candidaturas, y ello dificulta llevar un registro del numero total que
pueden llegar a recibir al afio. En términos generales y por la propia actividad académica, no se
aprecia ninguna barrera que pueda dificultar la incorporacién de mujeres. De hecho, reciben mas

candidaturas de mujeres que de hombres.

Las pruebas de seleccion que se realizan son siempre la criba curricular, baremacion y la

/ / entrevista personal; dependiendo del puesto puede exigirse la realizacion de una prueba técnica.
‘. Las entrevistas del PAS suelen realizarlas tribunales de entre tres y cinco personas, en los que
interviene el Jefe de Personal, el Comité de institucién o la persona responsable del departamento
que necesita cubrir el puesto. En algunos casos pueden hacerlo la Rectora y el Gerente. Las del

PDI suelen realizarlas personal docente de la Facultad correspondiente.

'O(VT’LQ) Antes de iniciar cualquier bisqueda, publican la vacante para cubrirla internamente. Las ofertas
¢
{ Ay de empleo que se publican no hacen mencidn expresa al sexo y el lenguaje de redaccion es

inclusivo.

Las (ltimas contrataciones realizadas son en un 95% de Profesores/as Asociados/as. Se han

incorporado 86 personas, de las cuales 46 son mujeres y 40 son hombres. De estas
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incorporaciones, 16 son en modalidad de contrato indefinido (50% hombres y 50% mujeres). No
se aprecian diferencias ni en la modalidad contractual, ni el tipo de jornada ni en la edad de las

personas.

Debe analizarse mas en profundidad este apartado junto con el de Seleccidn para intentar
determinar la causa que produce que el PAS sea un grupo feminizado, bien si es por alguna causa
externa o bien es una circunstancia interna, y asi proponer medidas mds concretas para corregir

la situacion.

Los ceses en la Universidad coinciden con la causa de las nuevas contrataciones, que es el refuerzo
del equipo educativo durante el curso académico. Solo ha habido un caso de un despido, y fue por
amortizacion del puesto de trabajo.

En lo que se refiere a la formacion, tampoco se aprecia dificultad en el acceso ni en la
participaciéon de las mujeres a las acciones formativas. De hecho, el 75% de las personas que
participan son mujeres.

En la promocion profesional, estan cefiidos a los procedimientos y criterios establecidos en el

Convenio Colectivo y el Il Acuerdo regulador de las condiciones de trabajo. De los datos
analizados, han promocionado un 56.6% de mujeres. Por tanto, no se aprecia infrarrepresentacion

femenina en el numero de promociones realizadas en los Gltimos 4 afios.

En el Acuerdo interno, en sus articulos 8 y 10.4, se hace referencia a la "disponibilidad" y
"aumento de la carga de trabajo" como criterios para promocionar u obtener una gratificacion.
Son criterios incongruentes con las medidas recogidas y con los objetivos de este Plan, ya que de
esa redaccion podria interpretarse que se crea una situacion de desigualdad entre mujeres y
hombres, al ser las mujeres las que hacen un uso casi exclusivo de los derechos de conciliacion,

imposibilitando o disminuyendo sus posibilidades de mejoras laborales y economicas.

Dentro de las condiciones de trabajo y las medidas de conciliacion, podemos concluir:

Por un lado, en el II Acuerdo interno se recoge una serie de mejora de las condiciones del
Convenio que afectan sobre todo a los permisos retribuidos y otras medidas de flexibilidad.
Consideran indispensable facilitar esa flexibilidad en el trabajo como una medida que ayude a la
conciliacién de la vida personal y familiar.

El Acuerdo esta a disposicion de toda la plantilla, pero en la practica siguen siendo en su mayoria

mujeres quienes hacen usos de las mismas, sin poder aportar mas datos que concreten este punto.
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En materia de retribuciones, no se aprecian diferencias retributivas acusadas. La diferencia se

concreta en un 10%.

Analizando por areas esta circunstancia se concluye que dicha diferencia en el PDI es de un 7%

y en el PAS de 11%. Estas diferencias podrian venir marcadas por lo siguiente:

1. El propio puesto de trabajo, que lleva aparejada mas responsabilidad
2. El complemento "cargos"

3. La responsabilidad y la antigiiedad o complemento personal.

Pese a esa poca diferencia, analizados todos los datos se puede concluir, como se dijo
anteriormente, que su origen estd en la segregacién ocupacional que hay en la institucién. Esta
segregacion es mas acusada en el PDI, ya que en él se concentran las categorias mejor valoradas
y mejor retribuidas, que estan ocupadas mayoritariamente por hombres (por ejemplo, catedratico-

plena y titular exclusiva).

En materia de Acoso, la Universidad muestra mucho interés y buena iniciativa en promover un
ambiente libre de situaciones de cualquier tipo de acoso. Aunque el Protocolo de Acoso sexual y
por razdn de sexo se esta elaborando a la vez que el Plan, disponen de dos Protocolos, uno sobre
mobbing y otro sobre violencia sobre la mujer, asi como una Unidad de Igualdad y un Gabinete
de ayuda para quien pueda encontrarse en esta situacion. Ademas, realizan campafias y acciones

de sensibilizacion para toda la comunidad educativa y el alumnado.

Se requiere de mas informacion en materia de seleccion y reclutamiento, sobre todo especificando
en los ltimos procesos para cubrir vacantes dentro del PAS. Es necesario analizar el porqué del
alto porcentaje de mujeres en el Personal de Administracion y Servicios, para poder valorar si se
da por causas externas, como que sean ocupaciones altamente feminizadas en la economia en su
conjunto, o por causas internas, como por ejemplo que no hayan tenido candidatos masculinos

formados o por otras causas durante alguna parte del proceso.

Como parte de la elaboracion de este diagndstico, y con el animo de completar lo maximo posible
la informacidn recibida, se ha realizado un cuestionario a la plantilla para conocer su percepcion

sobre la igualdad de trato y oportunidades en la Universidad. Han participado 109 personas de
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departamentos y grupos profesionales distintos. Como puede verse en el grafico, han participado

un 12% mas de mujeres.

Total participantes: 109

“un PARTICIPANTES =
Homwe
" Muer

La media de la puntuacién de las respuestas, tanto de hombres como mujeres, estd muy
equiparada. Apenas hay diferencias y en términos generales ambos sexos dan un promedio
de 3 sobre 4 a las preguntas planteadas. Solamente hay dos que son minimamente

discordantes:

1. ¢Lainstitucion ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por
razon de sexo? La respuesta ha sido, en general, de 2 sobre 4

2. ¢La institucion ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion?
La respuesta ha sido de 2,3 sobre 4.

Objetivos generales

De todas las conclusiones indicadas, se proponen como objetivos los siguientes.

En materia de seleccion y contratacion:

Es recomendable realizar un protocolo o un manual de seleccion, donde se recojan los
distintos procedimientos a seguir, independientemente de las casuisticas que se puedan dar.
En este protocolo deben establecerse los principios generales y comunes que deben seguirse
para todos los procesos; y deben comunicarse a aquellas empresas externas que participen en
la fase de seleccion y reclutamiento. También seria conveniente, siempre y cuando fuese
factible, realizar una base de datos o un registro de las candidaturas recibidas, desagregadas
por sexo, para en el futuro poder valorar en profundidad y con mayor detalle este aspecto.
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También se recomienda implantar el uso del CV ciego para aquellos procesos en los que se
vaya a cubrir un puesto en un grupo o departamento que cuente con infrarrepresentacion de

alguno de los sexos.
En materia de formacion:

Seria conveniente realizar, como ya se tiene en mente, un plan anual de formacion, donde se
recogen todos los objetivos en la materia, atendiendo a los criterios y necesidades que tiene
cada departamento, y que se ainen con los objetivos que establezca la propia Universidad. A
mayores, en dicho plan deberan incluirse acciones formativas en materia de igualdad de trato

y oportunidades para todo el personal.

En la promocién profesional:

Se aconseja el desarrollo de un procedimiento de Promocion, en el que se recoja el sistema

de promocion interna de forma clara y con criterios objetivos, eliminando los términos de

"alta disponibilidad" o "aumento de la carga de trabajo", presentes en su Acuerdo interno.
En relacién con el punto anterior de formacion, es recomendable que, en el procedimiento de

promocidn, se recoja la posible relacion que hay entre ambas.

En lo que se refiere a la materia de conciliacion:
‘ Es altamente recomendable recoger y unificar en un Manual o Protocolo de conciliacion todas
las medidas de las que dispone la Universidad y que figuran en el Acuerdo Interno. Se debera

7 facilitar a toda la plantilla y asegurarse de que tengan conocimiento del mismo, mediante un
comprobante de recepcion o alguna campaiia sobre el fomento del uso corresponsable de las
medidas de conciliacion. La necesidad de esta medida se desprende también de las

‘; ( sugerencias realizadas por las personas encuestadas: la mayor parte se refieren al poco o nulo

conocimiento de las mismas. Ademas, deberia facilitarse a todas las nuevas incorporaciones.

En la parte de retribuciones, se debe corregir la segregacion ocupacional que puede estar
originando la brecha del 10% antes referida. Deben tomarse medidas sobre todo en el area
del PDI, donde se concentran las categorias mejor valoradas y mejor retribuidas, ocupadas

mayoritariamente por hombres. Para ello se deberian seguir las medidas propuestas en el
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acceso al empleo y en la promocion profesional, ademds de cualquier otra que se acuerde a

tenor de los resultados de la auditoria retributiva.

En lo que se refiere al Acoso, una vez que el Protocolo de acoso sexual y por razdn de sexo
esté elaborado, debe ponerse a disposicion de todas las personas trabajadoras y realizarse una
formacion sobre el mismo. Es conveniente que en este sentido las acciones de sensibilizacion
y de prevencion de situaciones de acoso se realicen de forma regular y periddica, para
reafirmar el compromiso de la Universidad con la tolerancia cero a este tipo de conductas.
Cada vez que hubiese una nueva incorporacion, deberia ponerse a disposicion el citado

Protocolo.

3. Objetivos y medidas

De conformidad con los resultados del Diagndstico, realizado como paso previo, se detallan
a continuacion los objetivos y medidas que conforman este Plan de Igualdad que se ha
elaborado conforme al capitulo III del titulo IV de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y al RD 901/2020, de 13 de octubre, por el

que se regulan los Planes de Igualdad y su registro:

_ SELECCION
Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables de la
seleccion de personal

Difundir el protocolo/manual de selecciéon entre las personas que intervienen en los

procesos de seleccién y en la decision de contratacién.

Garantizar un procedimiento de seleccion basado en criterios objetivos que no tengan
en cuenta el sexo

- Redaccion de un Protocolo de procedimiento de seleccion basado en criterios objetivos y

no discriminatorios.

- Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado en la seleccién de

personal para asegurar su objetividad.
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- Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes (anuncios, demandas de
empleo, vacantes internas...) para incorporar un lenguaje neutro y eliminar estereotipos.

- Consensuar los criterios de los procesos de seleccidn con la Comision negociadora.

- Informar por escrito a empresas externas de seleccidn sobre los criterios y los
compromisos acordados en la Comision negociadora.

- Utilizar curriculums ciegos en los procesos de seleccion.

- Utilizar canales de comunicacién adecuados para que las ofertas de empleo lleguen a
candidatos de ambos sexos

- Establecer ta participacién de los representantes de las personas trabajadoras en los

procesos de seleccion.

Dar preferencia de acceso a la institucion al sexo menos representado ante igualdad
de méritos y experiencia

- Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas por
SEexo.

- Establecer la revisién periédica del equilibrio por sexos en la plantilla.

- Introducir medidas de accién positiva para conseguir equilibrio en la plantilla y una mayor
equiparacion de sexos en los distintos departamentos o grupos.

- Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten explicitamente a las mujeres u
hombres a presentarse para ocupar puestos u ocupaciones masculinizados o

feminizados.

7

PROMOCION PROFESIONAL

Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de promocion

- Incorporar en un Protocolo de Promocién criterios claros, objetivos, no discriminatorios y
abiertos en los procesos de promocion asegurando neutralidad en cuanto al sexo.
- Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios profesionales de

la institucion.

FORMACION PROFESIONAL

Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades y acoso
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Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades al conjunto de la institucion.
Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y no discriminacion para las
personas de RRHH.

- Formar a las personas que integran la Comision negociadora y la comisién de
seguimiento, en materia de igualdad, acoso sexuai y por razén de sexo.

- Formacion especifica para el personal directivo y mandos intermedios en materia de

igualdad.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a la formacion para contribuir a su desarrollo
profesional y a equilibrar la plantilla

- Elaboracién de herramientas de deteccion de necesidades formativas, haciendo especial
hincapié en las mujeres de cara a su capacitacion para ocupar puestos desempefiados
mayoritariamente por hombres.

- Elaborar y revisar el Plan de Formacién Anual para todas las personas trabajadoras que
contribuya a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla.

Informar a la Comision de seguimiento de los resultados de la formacion anual
desagregados por sexo.
Impartir formaciéon dentro de la jornada laboral e incorporar modalidad on line y

semipresencial en mayor medida.

RETRIBUCION

Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema
retributivo

Informar a la Comisidn de seguimiento periédicamente de las retribuciones medias y

medianas de mujeres y hombres por nivel jerarquico, asi como de cualquier cambio de

criterio para el cobro de los diferentes complementos salariales.

\ z& 2 -  Objetivar los criterios empleados para decidir las subidas salariales.
é/\\u = - Objetivar los criterios empleados para decidir la distribuciéon de incentivos y beneficios
sociales.
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Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial
de la institucion, revisando y publicando los criterios de los complementos salariales
variables.

Realizacién de una auditoria retributiva para garantizar el principio de igual retribucion por

trabajos, no solo iguales, sino de igual valor

Garantizar la equidad salarial.

Realizar un seguimiento de brecha salarial.
- Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo, si fueran detectadas.
Informar a la Comision de seguimiento de los resultados de todas las medidas anteriores

para hacer propuestas de mejora en el seno de la Comision.

CONDICIONES DE TRABAJO Y CONCILIACION

, Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida laboral y
familiar

- Garantizar que todos los derechos de conciliacién sean conocidos y accesibles por toda
la plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigliedad.
Informar periédicamente a la Comision de seguimiento del Plan de igualdad sobre el
disfrute de licencias y permisos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y

laboral.

Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabilidades
familiares

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la institucion los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliacién existentes de acuerdo a la legislacion
vigente, incentivando su uso entre la plantilla masculina.

Realizar acciones para sensibilizar, formar e informar a la plantilla masculina sobre
igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades familiares y reparto equilibrado
de tareas, a la vez que se les informara explicitamente sobre las medidas de conciliacion

existentes en la institucion.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo

Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la institucion.

Revisar periddicamente el protocolo de prevencién y actuacion en caso de acoso sexual
0 por razon de sexo.

Difundir el protocolo de prevencién y actuacién en caso de acoso sexual o por razén de
sexo a toda la plantilla.

- Impartir formacion especifica sobre prevencién del acoso sexual o por razén de sexo.
Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la victima y de

las personas afectadas.

edidas de apoyo a las personas en situacion de acoso

Ofrecer asesoramiento y apoyo profesional psicolégico y médico a las victimas de acoso
sexual o por razon de sexo, del mismo modo que ya se hace con las posibles victimas de
violencia de género segun dispone el Protocolo de deteccién y actuacion de situaciones

de violencia contra la mujer en la UPSA, aprobado por la Junta Permanente el 22-10-
2018.
Prohibicién de represalias ante una denuncia de acoso.

Separacion de la victima del presunto agresor.

Detalle de medidas

Seleccion

e
\JUJ“
> Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas
responsables de la seleccion de personal
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Medidas asociadas (1)

MEDIDA

Difundir el protocolo/manual de seleccion entre las personas que intervienen en

los procesos de seleccion y en la decisién de contratacion.

DESCRIPCION

Cualquier persona que intervenga en un proceso de seleccion debe conocer el
Protocolo de seleccién de la institucién, para que le sirva de guia en la aplicacion
de criterios homogéneos de seleccidn no sexistas, objetivos y neutros, que no

contemplen aspectos de contenido personal o estereotipos de sexo.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Cualquier persona de la institucion que participe en los procesos
de seleccion.

v

S

<% (
b

V2

INDICADORES

- Si hay intervencion de terceros en el proceso, SPEE, ETTs, documento que

evidencie la remisién del protocolo de seleccion.

- Relacion de personas que han recibido el protocolo/manual de seleccion.

- Porcentaje de personas que han recibido el protocolo/manual de seleccion en

proporcion a los destinatarios inicialmente previstos.

RECURSOS
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-Equipo de Forgal Formacién y Consultoria con la colaboraciéon de la Comision

negociadora del Plan de Igualdad y del personal de Recursos Humanos.

Fecha limite: 11-01-2026

)

TP

Seleccion

Garantizar un procedimiento de seleccion basado en criterios
objetivos que no tengan en cuenta el sexo

&V\fﬁ Medidas asociadas (6)
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MEDIDA

Redacciéon de un Protocolo de procedimiento de seleccion basado en criterios

objetivos y no discriminatorios.

DESCRIPCION

Se redactara (o revisara en caso de que lo tenga) un Protocolo de selecciéon que
regule todo el proceso (anuncios, criba curricular, entrevistas, pruebas, seleccién de
candidatos...), y asegure la valoracion por cuestiones relacionadas directamente con
el desempefio del puesto de trabajo sin tener en cuenta el sexo, asi como la
i écién de técnicas de seleccion neutras y que omitan la informacién personal
(estado civil, cargas familiares, etc.). La valoracion de cada candidatura debe,
asimismo, realizarse por escrito, reflejando criterios observables y cuantificables,

evitando interpretaciones subjetivas y estereotipos. También se redactaran

. formularios de seleccién del personal con criterios claros, objetivos y transparentes
que eviten la discriminacién por sexo.

&
54

Responsable: RHH-Seleccion.

Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la institucion que participe en los

procesos de seleccion.

% ; »"C‘ﬁcf’y INDICADORES
. -I,

Estadistica de contratacion e incremento de mujeres en plantilla.

¥ ‘ é\ o), - Existencia de una Politica/Protocolo de selecciéon de personal.
ol

Cambios realizados en la distribucién de la plantilla, desagregado por sexo, por

grupo profesional y por puesto de trabajo.
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RECURSOS

-Equipo de Forgal Formacién y Consultoria

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Revisar el lenguaje y contenidos de cualquier documento utilizado en la seleccién

de personal para asegurar su objetividad.

DESCRIPCION

Todos los documentos utilizados en los procesos de seleccidn de personal
(formularios de solicitudes de empleo, cuestionarios de seleccion, comunicacién de
vacantes) se revisaran (lenguaje y contenidos) para asegurar su objetividad y
eliminar referencias sexistas. En todos los procesos de reclutamiento y seleccién en
los que intervengan entidades externas, se les exigira que se tengan en cuenta los
principios de igualdad y se respete el protocolo de procesos de seleccion de la
institucién. Se recogera por escrito en los contratos o convenios con las empresas
externas.

Responsable: RRHH - Seleccion.

Destinatarios: RRHH - Seleccion.

INDICADORES

- Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.

- Numero y tipo de cambios realizados.
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RECURSOS

- Documentos de los que dispone la organizacién en esta materia y los canales
en los que se publican y publicitan
- Equipo de Forgal Formacién y Consultoria con la colaboraciéon del personal de

Recursos Humanos

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Revisar y actualizar las practicas de comunicacion existentes (anuncios, demandas
de empleo, vacantes internas...) para incorporar un lenguaje neutro y eliminar

estereotipos de género.

DESCRIPCION

La definicion y descripcion del puesto de trabajo y del perfil profesional necesario
para cubrirlo debe realizarse de forma neutra. Las competencias requeridas deben
especificarse de modo objetivo, sin que su descripcidén deje entrever estereotipos
de género, evitando cualquier tipo de connotacién que las asocie como propias de
mujeres u hombres exclusivamente y puedan influir en la autoexclusién de
potenciales candidatos. Utilizar modelos de solicitud de empleo y cuestionarios de
seleccion en los que no figure referencia al sexo del candidato y evitar que
contengan sesgos de género que pudieran influir en la autoexclusién de potenciales

candidaturas a la hora de completarlos.

Responsable: RRHH - Seleccion.
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Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la institucion que participe en los

procesos de seleccién.

INDICADORES

- Verificacion de su inclusién en la politica de seleccidon de personal.

- Modelos de comunicacién utilizados durante la vigencia del plan.

RECURSOS

- Equipo de Forgal Formacion y Consultoria con la colaboracién del personal de

Recursos Humanos

Fecha limite: 11-01-2026

% MEDIDA
Consensuar los criterios de los procesos de seleccién con la Comisién negociadora.
@usscmpcm’m ) ) B

La Comisién negociadora debe tener un papel importante para ayudar a implantar en
la institucién procesos que aseguren la igualdad en todos los ambitos. LLos procesos
que se implanten para la seleccion de personal se revisaran de forma conjunta.

Responsable: RRHH - Seleccion.

) Destinatarios: Comision negociadora.

INDICADORES )
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- Documento con los criterios consensuados firmado por las partes.

RECURSOS

- Equipo Forgal Formacion y Consultoria con la colaboracion del personal de

Recursos Humanos y la Comisién de Igualdad

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Informar por escrito a empresas externas de seleccidn sobre los criterios de la

Universidad y los compromisos acordados en la Comisién negociadora.

DESCRIPCION

En todos los procesos de reclutamiento y seleccidn en los que intervengan entidades
externas, se les exigira que se tengan en cuenta los principios de igualdad y se
respete el protocolo de procesos de selecciéon de la institucidn. Se recogera por escrito

en los contratos o convenios con las empresas externas.
Responsable: RRHH - Seleccién.

Destinatarios: Empresas externas que intervengan en los procesos de seleccion.

INDICADORES

- Convenios de colaboracién / Contratos con empresas externas de seleccion.

- Comprobante de recepcion del protocolo.
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RECURSOS o

- Personal de Recursos Humanos

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Utilizar siempre que sea posible curriculums ciegos en los procesos de seleccion.

DESCRIPCION

El curriculum ciego carecera de foto y de referencias personales, tales como edad,
sexo, nhombre y nacionalidad. En caso de no contar con curriculums ciegos, se debe
realizar el analisis y la comparacion de las candidaturas de forma “ciega”, sin
visualizar los datos de identificacién personal, especialmente en la fase de cribado,
pero si es posible también en etapas posteriores. Respecto a los puestos de trabajo
cuya seleccion no pueda hacerse a ciegas, se recomienda comunicar dicha

imposibilidad de forma explicita en la oferta de empleo.
Responsable: RRHH - Seleccion.

Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la institucién que participe en los

procesos de seleccion.

INDICADORES

- Verificacion de su inclusion en la politica de seleccién de personal.
- Completar la base de datos anual referente a Seleccion, afiadiendo si se ha

empleado o no en un determinado proceso el método del CV ciego.
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RECURSOS - B

-Modelos de CV ciegos.
-Estadisticas de contratacion.

-Equipo de Forgal Formacion y Consultoria y el departamento de personal.

Fecha limite: 11-01-2026

5
»

Seleccion

Dar preferencia de acceso a la institucion al sexo menos
representado ante igualdad de méritos y experiencia

Medidas asociadas (3)

29



MEDIDA

Hacer un seguimiento del niumero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas

por sexo.

DESCRIPCION

Se analizara el numero de solicitudes que se han recibido para cada puesto de trabajo
ofertado, asi como las contrataciones que se han llevado a cabo durante el periodo
de tiempo determinado para valorar y, en su caso, aplicar medidas, a través de la
politica de seleccion de personal, tendentes a conseguir una composicion igualitaria

de la plantilla.
Responsable: RRHH - Seleccién.

Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la institucion que participe en los

procesos de seleccién.

INDICADORES

) Realizar una base de datos anual en materia de seleccidon y contratacién,
desagregada por sexo, haciendo referencia a la forma de reclutamiento, a si se ha

empleado o no el método de CV ciego.

RECURSOS

-Estadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.

-Equipo de Forgal Formacién y Consultoria con la colaboracion del personal de

Recursos Humanos
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Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Establecer la revision periddica del equilibrio por sexos en la plantilla.

DESCRIPCION

Con periodicidad anual o bianual se debe revisar el equilibrio de sexos en la plantilla,
por grupos profesionales para, a la vista de los resultados, adoptar las medidas
necesarias para corregir las desigualdades que se pudieran detectar a través de las
nuevas contrataciones, de modo que, a condiciones equivalentes de idoneidad y

competencia, acceda la persona del sexo menos representado.
Responsable: RRHH - Seleccion.

Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la institucién que participe en los

procesos de seleccion.

J INDICADORES

Los resultados obtenidos del analisis de la base de datos de seleccidn:

1. Numero total de procesos de seleccidn
2. Numero de procesos de seleccion en los que se aplica la clausula de
preferencia.
3. Numero y porcentaje, desagregados por sexo, de:
a. Candidaturas presentadas
b. Personas que participan
/ c. Personas incorporadas
/ ' 4. Cambios realizados en la distribuciéon de la plantilla, desagregado por sexo,
por grupo profesional y por puesto de trabajo.
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RECURSOS

- Estadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.
- Datos sobre la distribucién de la plantilla.
- Equipo de Forgal Formacion y Consultoria con la colaboracion del personal de

Recursos Humanos

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

ntroducir medidas de accioén positiva para conseguir equilibrio en la plantilla y una

mayor equiparacion de sexos en los distintos departamentos o grupos.

DESCRIPCION

" En los procesos de seleccién de personal se tendra en cuenta la composicion de

partida de hombres y mujeres para el puesto a cubrir, area o grupo profesional, en

que se pretende incorporar plantilla, y en caso de desequilibrios introducir medidas
I;f de accién positiva de modo que, a condiciones equivalentes de idoneidad vy

competencia, acceda el personal del sexo menos representado.

’W Responsable: RRHH - Seleccion.

> fg) Destinatarios: RRHH y cualquier persona de la institucién que participe en los

procesos de seleccion.
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INDICADORES

Estadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.
Cambios realizados en la distribucion de la plantilla. Desagregado por sexo, por

grupo profesional o por puesto de trabajo.

RECURSOS

Estadistica anual de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo.

- Datos sobre la distribucion de la plantilla.
Personal de Recursos Humanos con la colaboracién del equipo de Forgal
Formacién y Consultoria.

Fecha limite: 11-01-2026

Promocion profesional

Utilizar criterios de igualdad en todos los procesos de promocion

Medidas asociadas (2)
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MEDIDA

Incorporar en un Protocolo de Promocién criterios claros, objetivos, no
discriminatorios y abiertos en los procesos de promocién asegurando neutralidad en

cuanto al sexo.

DESCRIPCION

Para garantizar un proceso de promocién profesional correcto, la institucién se
asegurara que se realiza bajo unos criterios objetivos, teniendo en cuenta los méritos,
capacidades, aptitudes e idoneidad de las personas candidatas para evitar

estereotipos o connotaciones de género y garantizar la igualdad de oportunidades.

En dicho Protocolo no se deberian incluir de forma literal los términos previstos en el
actual Acuerdo interno de “alta disponibilidad” y “aumento de carga de trabajo”. En
todo caso debe explicarse el verdadero sentido de cada uno de ellos para evitar

posibles confusiones.

La comunicacién de vacantes, requisitos y condiciones debe hacerse de forma
efectiva para facilitar a la toda la plantilla la posibilidad de optar a la promocioén. Se
garantizard la presencia de personas del sexo menos representado en las

candidaturas para fomentar la representacion equilibrada de mujeres y hombres.
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Realizacion de un procedimiento de promocién, en el que se recoja de forma claro

y objetiva todo el sistema de promocién.
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Estadistica de promociones realizadas. Especificar el numero de mujeres con
responsabilidades familiares, el niumero de promociones rechazadas y la causa.
- Numero de vacantes cubiertas por promocién interna.
Numero de vacantes efectivamente publicadas.
- -Cambios realizados en la distribucion de la plantilla, desagregado por sexo, por

grupo profesional y por puesto de trabajo.

RECURSOS

-Equipo de Forgal Formacién y Consultoria con la colaboraciéon de la Comision

Negociadora

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios

profesionales de la institucion.

DESCRIPCION

El Departamento de RRHH, dentro de un plan de comunicacién, informara a toda la
\fﬁ" plantilla de qué itinerarios profesionales existen en la institucion, sin ningun tipo de

discriminacién por razén de sexo.

/%U}y Responsable: RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

(e
* INDICADORES
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- L

Desarrollar un Plan de carrera

Listado de vacantes publicadas y qué personas se han presentado

Estadistica de promociones realizadas. Especificar mujeres con
responsabilidades familiares, el nimero de promociones rechazadas y la causa.

RECURSOS =

-Personal de Recursos Humanos con la colaboracién del equipo de Forgal Formacion

y Consultoria.

Fecha limite: 11-01-2026

Formacion profesional

Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades y acoso
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Medidas asociadas (3)

MEDIDA

Potenciar la formacién en igualdad de oportunidades al conjunto de la institucion.

DESCRIPCION

Con el fin de que toda la plantilla esté formada en igualdad, se procurara que en todos
los cursos formativos que se impartan haya un médulo especifico sobre igualdad de

oportunidades y acoso sexual y/o por razén de sexo.
Responsable: RRHH - Formacioén.

Destinatarios: Toda la plantilla.

DICADORES

- Elaboracion de un Plan anual de formacion en el que se incluyan acciones formativas
en materia de igualdad de trato y oportunidades y sesgos inconscientes de sexo.

~ -Elaborar un registro anual con todas las acciones formativas realizadas, indicando el
, numero total de las personas que han realizado cursos en materia de igualdad.

RECURSOS

-Departamento de formacion de Forgal Formacion y Consultoria en colaboracioén con

el personal de Recursos Humanos de la Universidad.

. Fecha limite: 11-01-2026

37



MEDIDA B

Realizar una formacién especifica en materia de igualdad de sexo y no discriminacion

para las personas de RRHH.

DESCRIPCION

Como principales actores en seleccion y gestion de personal, las personas
integrantes del departamento de RRHH son las primeras personas que deberan estar

formadas en materia de igualdad.
Responsable: RRHH - Formacion.

Destinatarios: RRHH.

INDICADORES

Programa de acciones formativas y numero de participantes.
Fecha limite: 9-03-2022

% MEDIDA _—
M
Formar a las personas que integran la Comisién negociadora y la comision de

seguimiento, en materia de igualdad, acoso sexual y por razon de sexo.
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DESCRIPCION

Dado que la Comisién es la encargada de elaborar el Plan de Igualdad y velar por el
cumplimiento del mismo sera prioritario formar a sus miembros en materia de

igualdad.
Responsable: RRHH - Formacion.

Destinatarios: Miembros de la Comisidbn negociadora y de la comisiéon de

seguimiento.

INDICADORES

- Programa de acciones formativas y numero de participantes.

Fecha limite: 09-03-2022

39



Formacion profesional

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a la formacion para
contribuir a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla

Medidas asociadas (3)

MEDIDA

Elaboracion de herramientas de deteccion de necesidades formativas, haciendo
especial hincapié en las mujeres de cara a su capacitaciéon para ocupar puestos

desempefados mayoritariamente por hombres.

DESCRIPCION )

Con la finalidad de detectar las necesidades formativas de la plantilla se registraran
A odas las carencias detectadas en las entrevistas de evaluacion y sugeridas por las
propias personas trabajadoras (a través de encuestas, entrevistas, canal de
sugerencias, etc.). Se prestara especial atencion a las carencias formativas de las
mujeres para que puedan formarse y ocupar puestos desempefiados

mayoritariamente por hombres.
Responsable: RRHH - Formacion.

Destinatarios: RRHH - Formacion.

INDICADORES

- Elaboracion del Plan Anual de Formacion.

- Listado de carencias formativas detectados por la direccién de la institucion.
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- Listado de sugerencias formativas solicitadas por la propia plantilla.

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Elaborar y revisar el Plan de Formacién Anual para todas las personas trabajadoras

que contribuya a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla.

DESCRIPCION

El Plan de Formacién recogera todas las necesidades del personal identificadas por
la institucién, y tendra como objetivo mejorar el crecimiento de la misma y la
capacitacion de todas las personas trabajadoras. Se revisaran a través de politicas
de igualdad los contenidos y materiales que se imparten en todos los cursos de

formacion para asegurar que no contengan estereotipos ni connotaciones en
Mje, ejercicios, ejemplos, etc.

Responsable: RRHH - Formacién.
@Q Destinatarios: Toda plantilla.
%/ INDICADORES -

- Plan de Formacion.

/Qk'd - Estadistica de formacién desagregada por sexos.

Fecha limite: 11-01-2026
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MEDIDA

Informar a la Comisién de seguimiento de los resultados de la formacién anual

desagregados por sexo.

DESCRIPCION

Con el fin de que la Comision de seguimiento pueda hacer un seguimiento de las
medidas formativas adoptadas por la institucion se le dard acceso a un informe

detallado de todos los cursos formativos impartidos disgregados por sexos.
Responsable: RRHH - Formacion.

Destinatarios: Comisién de seguimiento.

INDICADORES

- Estadisticas de formacién desagregada por sexos.

- Acuse de recibo por parte de la Comisién de seguimiento.

Fecha limite: 11-01-2026
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Retribucion

Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la
transparencia del sistema retributivo

Medidas asociadas (2)

MEDIDA - _

Informar a la Comisién de seguimiento periédicamente de las retribuciones medias y
medianas de mujeres y hombres por nivel jerarquico, asi como de cualquier cambio

de criterio para el cobro de los diferentes complementos salariales.

DESCRIPCION B

Para evitar posibles discriminaciones se informara periédicamente a la Comision de
seguimiento sobre las retribuciones medias y medianas de mujeres y hombres de la
institucion y sobre cualquier cambio de criterio para el cobro de complementos
alariales, prestando mayor atencién aquellos relacionados con puestos

especialmente feminizados o masculinizados.
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Comisién de seguimiento.

INDICADORES —
#

- Informe periédico de las retribuciones medias y medianas, preferiblemente al
W finalizar el afio académico.

- Listado de todos los cambios de criterios para el cobro de determinados

complementos salariales.

Acuse de recibo de informacion a la Comisidn de seguimiento.
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RECURSOS

Numero de complementos redefinidos y numero de mujeres y hombres que los
perciben.

Concepto e importe de los complementos salariales que se abonan, por

Equipo de Forgal Formacién y Consultoria en colaboracion con el departamento

de Recursos Humanos de la organizacién

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Realizacién de una nueva auditoria retributiva para garantizar el principio de igual

retribucion por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor.

DESCRIPCION

ealizacion de una nueva auditoria retributiva. Realizar un estudio de valoracion de
puesto de trabajo que sirva de base para la fijacién de la politica retributiva.

INDICADORES

@ Responsable: departamento de RRHH
Destinatarios/as: toda la plantilla

Respeto y cumplimiento del principio de transparencia retributiva

Garantizar la igualdad retributiva por trabajo de igual valor y verificar el estudio de
valoracién de puesto de trabajo.

Estudio sobre la posible brecha salarial

Concepto e importe de los complementos salariales que se abonan, por sexo.
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RECURSOS

- Valoracién de puestos de trabajo

- Equipo de Forgal Formacion y Consultoria en colaboracién con el departamento

de Recursos Humanos

Fecha limite:30-06-2022

45



Retribucion

Garantizar la equidad salarial.

Medidas asociadas (2)

MEDIDA

Realizar un seguimiento de Brecha Salarial.

DESCRIPCION

Durante toda la vigencia del Plan se realizara el seguimiento de la brecha salarial
entre hombres y mujeres y sus causas, tomando como referencia el sistema de

clasificacién profesional.
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

MBICADORES

- Analisis detallado de cada grupo profesional y la retribucién, especificando

-

persona y sueldo.

Conceptos e importes de los complementos salariales que se abonan, por sexo.

%5% RECURSOS B

- Valoracion de puestos de trabajo y la correspondiente auditoria retributiva
- Registro retributivo

- Equipo de Forgal Formacion y Consultoria con la colaboracién del departamento

de Recursos Humanos de la Universidad

Ao
L@/&cha limite: 11-01-2026
[
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MEDIDA

Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo detectadas.

DESCRIPCION

Mediante negociacion con los representantes de las personas trabajadoras se
procurara establecer incrementos adicionales en un plazo de tiempo determinado
hasta lograr su equiparacion y la aplicaciéon en la institucién del principio de

"igualdad de retribucion por trabajos de igual valor".
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES
- Parametros de reduccion de la posible brecha salarial cada afio.
- Revision periédica de las retribuciones medias de mujeres y hombres.
% RECURSOS
| - Registro y auditoria retributiva
f - Equipo de Forgal Formacién y Consultoria con la colaboracion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad y el departamento de Recursos Humanos
/WM Fecha limite: 11-01-2026
@ AL (ﬁjﬂi %
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Condiciones de trabajo y Conciliacion

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliacion de
la vida laboral y familiar

Medidas asociadas (2)

MEDIDA

Garantizar que todos los derechos de conciliacidon sean conocidos y accesibles
por toda la plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o

antigliedad.

DESCRIPCION

Se dara difusion a través de los medios habituales de comunicacion interna de los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacién familiar que contempla la
legislacién, asi como las mejoras por convenio y Plan de Igualdad, con el objetivo

de que toda la plantilla pueda utilizar estas medidas. La apuesta por los derechos

de presencia tipo teletrabajo o adaptacion de jornada, reduce la necesidad de

, acudir a los derechos de ausencia tipo reducciones o excedencias que impactan
J:WNOP@}@\ claramente en el salario.
% Responsable: RRHH.

s

Destinatarios: Toda la plantilla.

Jé}ﬂv INDICADORES -

~ - Elaboracién de un Manual de conciliacién en el que se recojan todas las

medidas de las que dispone la Universidad y que figura en el Acuerdo Interno.

Canales de comunicacion de la empresa



- Campanfas de informacion realizadas
Recabar un documento “recibi” conforme las personas trabajadoras han

recibido el manual e informacion al respecto.

RECURSOS

-Equipo de Forgal Formacién y Consultoria en colaboracién con la Comision de

Igualdad

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Informar periédicamente a la Comisién de seguimiento del Plan de igualdad sobre

el disfrute de licencias y permisos relacionados con la conciliacion de la vida

iliar y laboral.
DESCRIPCION - )

Yo

%

N~
W

En cumplimiento de la obligacion legalmente establecida, se informara
periédicamente a la Comisiéon de seguimiento sobre los disfrutes de las distintas

licencias y permisos relacionados con la conciliacién de la vida familiar y laboral.
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Comision de seguimiento.

INDICADORES

Elaboracién de un registro de las licencias y permisos obtenidos.
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- Informes enviados a la Comision con acuse de recibo.

RECURSOS

Estadisticas sobre las licencias y permisos solicitados y obtenidos,
desagregadas por sexo.
- Equipo de Forgal Formacion y Consultoria con la ayuda del departamento de

Recursos Humanos.

Fecha limite: 11-01-2026

v
2
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Condiciones de trabajo y Conciliacion

Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las
responsabilidades familiares

Medidas asociadas (2)

MEDIDA

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la institucion los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la

legislacion vigente, incentivando su uso entre la plantilla masculina.

DESCRIPCION

Se dara difusién a través de los medios habituales de comunicacion interna de los

distintos permisos, derechos y medidas de conciliaciéon familiar que contempla la

legislacién, asi como las mejoras por convenio y Plan de Igualdad, con el objetivo de
que la plantila masculina sea consciente de la posibilidad de acogerse a estas

medidas.
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

- Elaboracion de un Manual de Conciliacion.
- Canales de comunicacion de la empresa.

Realizar un registro para recoger el numero de campafas de informacion

realizadas.
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- Evolucién en el uso de los derechos de conciliacién: niumero de hombres y de

mujeres que han solicitado y disfrutado de algun tipo de derecho de conciliacién.

RECURSOS

-Equipo de Forgal Formacion y Consultoria con el apoyo de la Comisién de Igualdad

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Realizar acciones para sensibilizar, formar e informar a la plantilla masculina sobre
igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades familiares y reparto
equilibrado de tareas, a la vez que se les informara explicitamente sobre las medidas

de conciliacion existentes en la institucién.

DESCRIPCION B
Para llegar a una equiparacién de derechos en toda plantilla, la institucién incentivara
a la plantilla masculina a acogerse a los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliaciéon existentes a los que tiene derecho. Se realizara mediante campafias
informativas de difusién de las distintas medidas de conciliacion.
ﬁ% Responsable: RRHH.
Destinatarios: Personal masculino.
/%W? INDICADORES )

Campanas de informacioén realizadas.
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- Acuse de recibo del Manual de conciliacion

Evolucion en el uso de medidas de conciliacién y corresponsabilidad por sexo.

RECURSOS

-Departamento de Formacion de Forgal Formacién y Consultoria

Fecha limite: 11-01-2026
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Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de
sexo

Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o por razén de
sexo

Medidas asociadas (6)

MEDIDA

Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la institucion.

DESCRIPCION

Se elaborara un informe anual que detallara los casos de acoso notificados a la

institucion, las medidas que se implementaron y su resolucion.
Responsable: RRHH.

estinatarios: Representantes de las personas trabajadoras, Comisién de

seguimiento.

INDICADORES

Realizar un registro de caracter anual:

Indicando el resultado de las investigaciones y actuaciones.

Numero de tipo de actuaciones.

RECURSOS

- Registro semestral de investigaciones y actuaciones.
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- Comisiéon Negociadora del Plan de Igualdad con la ayuda y apoyo de Forgal

Formacién y Consultoria

Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA

Revisar periédicamente el protocolo de prevencion y actuacién en caso de acoso

sexual o por razén de sexo.

DESCRIPCION

Se revisara periddicamente, con la participacion de la Comisidén de seguimiento del
plan, el protocolo de prevencién y actuacion en caso de acoso sexual y por razén de
sexo, que incluye una declaraciéon de principios de la institucién contra el acoso
sexual, definicion de ambos conceptos y la tipologia de acoso que se dan en el
mercado laboral, con ejemplos de este tipo de conductas, establecimiento de un
procedimiento de actuacién (forma de hacer la denuncia, medidas cautelares,
tramitaciéon de la investigacion, confidencialidad de la misma, tipificacién de ambos
tipos de acosos como falta muy grave) y referencias normativas, garantizando en todo

momento la urgencia en resolucion y la confidencialidad durante todo el proceso.
Responsable: RRHH y Comité de Prevencién.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

- Protocolo de prevencidn y actuacion en caso de acoso sexual o por razén de sexo

con sus versiones con fecha de revision.



Fecha limite: 11-01-2026

MEDIDA -

Difundir el protocolo de prevencién y actuacion en caso de acoso sexual o por razon

de sexo a toda la plantilla.

DESCRIPCION o

El protocolo se difundira por los distintos medios de comunicacién de la institucién
para garantizar que llegara al conocimiento de toda la plantilla y se incluira, en el
formato que se considere oportuno, en la documentacion de bienvenida de las nuevas

contrataciones.
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES B

Comunicacién enviada a la plantilla.

Triptico o folleto.
Numero de campafas peridédicas de difusion del Protocolo de prevencion del

acoso sexual y/o por razén de sexo.
Grado de conocimiento del Protocolo por parte de la plantilla, desagregado por
sexo. Sobre todo, con las nuevas incorporaciones.

RECURSOS

-Comisioén de Igualdad con el apoyo y colaboracion de Forgal Formacion y Consultoria
Fecha limite: 11-01-2026
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Impartir formacién especifica sobre prevencion del acoso sexual o por razdén de sexo.

DESCRIPCION

Se incluira en la formacion obligatoria de la instituciéon cursos sobre prevencién del
acoso sexual o por razén de sexo o bien se incluird un modulo especifico sobre esta
materia en las distintas formaciones impartidas en el ambito laboral especialmente la

formacion destinada a la promocion en la institucién.
Responsable: RRHH - Formacion.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

nalizar el grado de conocimiento del Protocolo y su documentacion afin.

- A

- Llevar un registro de las acciones realizadas en materia de difusién y
concienciacion, con un documento firmado por las personas que reciben la
formacion.

ﬁRECURSOS | | - -
M -Departamento de Formacion de Forgal Formacion y Consultoria

Fecha limite: 11-01-2026
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MEDIDA

Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por razén

de sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

DESCRIPCION

Aunque el procedimiento de denuncia esta incluido en el Protocolo de prevenciéon y
actuacion en caso de acoso, es importante que se divulgue de forma clara y precisa
donde y como denunciar los casos de acoso sexual y por razén de sexo (con medidas

tales como teléfonos de atencion o un mecanismo de notificacion electrénico).
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

- Documentos de divulgacién del canal de denuncias.
Numero de campanfas informativas.

- Numero de denuncias recibidas.

- Entregar a las personas trabajadoras un documento conforme han recibido el
Protocolo, su documentacién afin y formacién al respecto. Se debe entregar

siempre a las nuevas incorporaciones.

RECURSOS

- Comision de Igualdad con el apoyo del equipo de Forgal Formacién y Consultoria

Fecha limite: 11-01-2026

W |



MADORES B - -
- Documentacion de confidencialidad de la empresa.

=

MEDIDA

Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la victima

y de las personas afectadas.

DESCRIPCION

Para la maxima proteccidn de las personas afectadas por situaciones de acoso sexual
o por razdn de sexo la institucion velara por garantizar la salvaguarda de su intimidad,
confidencialidad y dignidad, desde el momento en que tenga conocimiento de la
situacion. Las personas encargadas de tramitar los casos de acoso firmaran un

documento de confidencialidad.
Responsable: RRHH.

Destinatarios: Personas implicadas en situaciones de acoso sexual o por razén de

SeXO0.

- Comprobar que solo tienen acceso a las denuncias y demas elementos que
componen el procedimiento las personas designadas para su investigacion.

- Reforzar la seguridad del acceso al canal de denuncias.

- Guardar de forma confidencialidad toda la documentacién que se genere en la

instruccion del caso.

RECURSOS

Distintos cauces de denuncias que derivan la supuesta situacién de acoso.

Procedimiento de recusacion de las personas que componen el Comité de Acoso.
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- Comision de Igualdad.

Fecha limite: 11-01-2026
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Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de

S€XO0

Medidas de apoyo a las personas en situacion de acoso

Medidas asociadas (1)

MEDIDA

Ofrecer asesoramiento y apoyo profesional psicoldgico a las victimas de acoso sexual

0 por razén de sexo.

DESCRIPCION

La institucion les facilitara asesoramiento y apoyo profesional y psicolégico a las

victimas, dandoles absoluta prioridad en sus propios servicios asistenciales.

Responsable: RRHH.

estinatarios: Victimas de acoso sexual o por razén de sexo.

INDICADORES

- Numero de casos a los que se le ofrece asesoramiento.

- Documentos acreditativos del pago.
% RECURSOS ——

Comisién de Igualdad-Unidad de Igualdad.

Fecha limite: 11-01-2026.

2 "‘ﬁ/g(\)’
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Calendario de actuaciones para la implantacion,
seguimiento y evaluacion de las medidas del plan de
igualdad

sobre igualdad de
obligaciones en
materia de
responsabilidades
familiares y reparto
equilibrado de tareas,
alavez que se les
informara
explicitamente sobre
las medidas de

en las
responsabilidades
familiares

11/01/2026 No iniciada  Difundir el Sensibilizar y Seleccion
protocolo/manual de formar en materia
seleccidon entre las de igualdad a las
personas que personas
intervienen en los responsables de la
procesos de seleccion seleccién de
y en la decision de personal
contratacion.

11/01/2026 En curso Publicitar el Preveniry atender  Prevencion
procedimiento parala las situaciones de  del acoso
denuncia del acoso acoso sexual o por sexual y del
sexual y del acoso por razoén de sexo acoso por
razén de sexo, donde razén de
se incluya un Canal sexo
de denuncias.

11/01/2026 Noiniciada Garantizar que todos  Facilitar y Condiciones
los derechos de promover el de trabajo y

2 conciliacion sean ejercicio de los Conciliacion
conocidos y derechos de
accesibles portodala conciliacion de la
plantilla, vida laboral y
independientemente familiar
del sexo, modalidad
contractual o
antigiiedad.
11/01/2026 No iniciada Realizar acciones Fomentar en la Condiciones
4 para sensibilizar, plantilla el principio  de trabajo y
formar e informarala de Conciliacion
plantilla masculina corresponsabilidad
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11/01/2026

11/01/2026

11/01/2026

11/01/2026

%/1 1/01/2026

C

1
% 11/01/2026

No iniciada

No iniciada

No iniciada

Completada

No iniciada

No iniciada

conciliacién existentes
en la institucion.

Corregir las posibles
discriminaciones
retributivas por razén
de sexo detectadas.

Realizar un
seguimiento de
Brecha Salarial.

Registrar y analizar
los casos de acoso
producidos en la
institucién.

Revisar
periddicamente el
protocolo de
prevencién y
actuacion en caso de
acoso sexual o por
razén de sexo.

Difundir el protocolo
de prevencién y
actuacion en caso de
acoso sexual o por
razon de sexo a toda
la plantilla.

Informar a la
Comision de
seguimiento
periédicamente de las

retribuciones medias y

medianas de mujeres
y hombres por nivel
jerarquico, asi como
de cualquier cambio
de criterio para el
cobro de los
diferentes

Garantizar la Retribucién
equidad salarial.
Garantizar la Retribucion
equidad salarial e
intentar acabar con
la brecha salarial si
la hubiera
Preveniry atender  Prevencién
las situaciones de  del acoso
acoso sexual o por sexual y del
razén de sexo acoso por
razén de
sexo
Prevenir y atender  Prevencién
las situaciones de del acoso
acoso sexual o por sexual y del
razén de sexo acoso por
razon de
sexo
Prevenir y atender  Prevencion
las situaciones de del acoso
acoso sexual o por sexual y del
razén de sexo acoso por
razon de
sexo
Garantizar la Retribucion

objetividad de la
estructura salarial y
la transparencia del
sistema retributivo
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Objetivo

Materia

11/01/2026 No iniciada

11/01/2026  No iniciada

11/01/2026  No iniciada

&/1 1/01/2026  No iniciada

7

&)

Me

{
\
!

@p

-
.

=
/éfvaﬂ 11/01/2026  No iniciada

complementos
salariales.

Redaccién de un
Protocolo de
procedimiento de
seleccion basado en
criterios objetivos y no
discriminatorios.

Informar a la
Comision de
seguimiento de los
resultados de la
formacion anual
desagregados por
Sexo.

Elaborar y revisar el
Plan de Formacién
Anual para todas las
personas trabajadoras
que contribuya a su
desarrollo profesional
y a equilibrar la
plantilla.

Elaboraciéon de
herramientas de
deteccidén de
necesidades
formativas, haciendo
especial hincapié en
las mujeres de cara a
su capacitacion para
ocupar puestos
desemperfiados
mayoritariamente por
hombres.

Impartir formacién
especifica sobre
prevencion del acoso

Garantizar un
procedimiento de
seleccion basado
en criterios
objetivos que no
tengan en cuenta
el sexo

Facilitar el acceso
de mujeres y
hombres a la
formacién para
contribuir a su
desarrollo
profesional y a
equilibrar la
plantilla

Facilitar el acceso
de mujeres y
hombres a la
formacion para
contribuir a su
desarrollo
profesional y a
equilibrar la
plantilla

Facilitar el acceso
de mujeres y
hombres a la
formacién para
contribuir a su
desarrollo
profesional y a
equilibrar la
plantilla

Prevenir y atender
las situaciones de
acoso sexual o por
razén de sexo

Seleccién

Formacion
profesional

Formacién
profesional

Formacién
profesional

Prevencion
del acoso
sexual y del
acoso por
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sexual o por razén de razén de
sexo. sexo

11/01/2026 No iniciada Garantizar maxima Prevenir y atender  Prevencion
confidencialidad y las situaciones de  del acoso
eficacia que vele por  acoso sexual o por sexual y del
la intimidad de la razén de sexo acoso por
victima y de las razén de
personas afectadas. sexo

11/01/2026 No iniciada Difundir mediante los  Fomentar en la Condiciones
canales habituales de plantilla el principio  de trabajo y
comunicacion de la de Conciliacién
institucion los distintos corresponsabilidad
permisos, derechosy en las
medidas de responsabilidades
conciliacién existentes familiares
de acuerdo a la
legislacién vigente,
incentivando su uso
entre la plantilla
masculina.

11/01/2026 En curso Potenciar la formacién Sensibilizar y Formacion
en igualdad de formar sobre la profesional
oportunidades al igualdad de
conjunto de la oportunidades y
institucion. acoso

/01/2026 No iniciada Revisar el lenguajey  Garantizar un Seleccion
contenidos de procedimiento de
cualquier documento  seleccién basado
utilizado en la en criterios
seleccion de personal  objetivos que no
para asegurar su tengan en cuenta
objetividad. el sexo
Revisar y actualizar Garantizar un Seleccion

las practicas de
comunicacion
existentes (anuncios,
demandas de empleo,
vacantes internas...)
para incorporar un
lenguaje neutro y
eliminar estereotipos.

procedimiento de
seleccién basado
en criterios
objetivos que no
tengan en cuenta
el sexo

11/01/2026 No iniciada
K )
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11/01/2026

11/01/2026

11/01/2026

11/01/2026

J/,

o

11/01/2026

11/01/2026

No iniciada

No iniciada

No iniciada

No iniciada

No iniciada

No iniciada

Consensuar los
criterios de los

procesos de seleccion

con la Comision
negociadora.

Informar por escrito a
empresas externas de

seleccion sobre los
criterios de la
Universidad y los
compromisos
acordados en la
Comisién
negociadora.

Utilizar curriculums
ciegos en los
procesos de
seleccién.

Ofrecer
asesoramiento y
apoyo profesional

psicolégico y médico

a las victimas de
acoso sexual o por
razén de sexo.

Hacer un seguimiento

del nimero de

solicitudes recibidas y

contrataciones
realizadas por sexo.

Establecer la revision
periddica del equilibrio

por sexos en la
plantilla.

Garantizar un
procedimiento de
seleccién basado
en criterios
objetivos que no
tengan en cuenta
el sexo

Garantizar un
procedimiento de
seleccion basado
en criterios
objetivos que no
tengan en cuenta
el sexo.

Garantizar un
procedimiento de
seleccion basado
en criterios
objetivos que no
tengan en cuenta
el sexo

Medidas de apoyo
a las personas en
situacion de acoso

Dar preferencia de
acceso ala
institucién al sexo
menos
representado ante

igualdad de méritos

y experiencia

Dar preferencia de
acceso ala
institucion al sexo
menos
representado ante

Seleccién

Seleccién

Seleccion

Prevencién
del acoso
sexual y del
acoso por
razén de
sexo

Seleccién

Seleccion
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‘Materia

igualdad de méritos
y experiencia

11/01/2026 No iniciada Introducir medidas de Dar preferencia de  Seleccion
accién positiva para acceso a la
conseguir equilibrio en institucién al sexo

la plantilla y una menos
mayor equiparacion representado ante
de sexos en los igualdad de méritos
distintos y experiencia
departamentos o
grupos.
11/01/2026 No iniciada Incorporar en un Utilizar criterios de  Promocién
Protocolo de igualdad en todos profesional
Promocidn criterios los procesos de

claros, objetivos, no promocion
discriminatorios y

abiertos en los

procesos de

promocion

asegurando

neutralidad en cuanto

al sexo.

11/01/2026 Noiniciada Elaborar por escritoy  Ultilizar criterios de  Promocion

comunicar a toda la igualdad en todos profesional
plantilla los posibles los procesos de
itinerarios promocion
profesionales de la
institucion.

11/01/2026 No iniciada Informar Facilitar y Condiciones
periédicamente a la promover el de trabajo y
Comisién de gjercicio de los Conciliacion
seguimiento del Plan  derechos de
de igualdad sobre el conciliacién de la

disfrute de licenciasy  vida laboral y
permisos relacionados familiar

con la conciliacién de

la vida familiar y

laboral.
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30/06/2022

En curso

Completada

Completada

Realizacién de una
auditoria retributiva
para garantizar el
principio de igual
retribucién por
trabajos

Formar a las personas
que integran la
Comisién negociadora
y la comisién de
seguimiento, en
materia de igualdad,
acoso sexual y por
razén de sexo.

Realizar una
formacién especifica
en materia de
igualdad para las
personas de RRHH.

Garantizar la
objetividad de la
estructura salarial y
la transparencia del
sistema retributivo

Sensibilizar y
formar sobre la
igualdad de
oportunidades y
acoso

Sensibilizar y
formar sobre la
igualdad de
oportunidades y
acoso

Retribucion

Formacion
profesional

Formacién
profesional
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