ABOGADOS

] gua lig BLANES@MUNOZ + CEU

FUNDACION UNIVERSITARIA SAN
PABLO CEU

II PLAN DE IGUALDAD
2023-2027

&= cru

Madrid, 19 de septiembre de 2023

ﬂirmado por Consultor/a actuante: \ ﬂirma: \

Cristina Maestre Gonzdlez
Agente de Igualdad
Perito Experto en evaluacion de conflictos laborales por acoso

Empresa Consultoria: IGUALIA / Grupo SGP

N

J \ ,a de de 2023 J




igualia smes( Qo + CEU

ABOGADOS

FUNDACION UNIVERSITARIA SAN
PABLO CEU

II PLAN DE IGUALDAD

2023-2027

&= cru

Madrid, 19 de septiembre de 2023

Firmado por Comisién de Igualdad: PLAN DE IGUALDAD 2023-2027 DE FUNDACION \
UNIVERSITARIA SAN PABLO CEU.

Representacion Organizacion Representacion Plantilla

N /




ﬁ @ Hﬁgg ng BLANES@MUNOZ C EU

ABOGADOS

iINDICE
1. INTRODUGCCION ...t ettt ettt et et e ettt eee e 3
1.1. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA ...t 5
2. COMPROMISO DE LA DIRECCION ... 10
3. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION ..ot 11
4. OBUETIVO GENERAL ... ee e 22
5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD .......cooeoveeeeeeeeeen. 22
6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD...... .ot oot oo, 24
6.1. AREA DE GESTION ORGANIZATIVA / COMPROMISO CON LA IGUALDAD.......25
6.2. AREA DE ACCESO AL EMPLEO: SELECCION Y CONTRATACION.......c.ccoon...... 26
6.3. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCION PROFESIONAL Y FORMACION.......ooe oottt 26
6.4. AREADE RETRIBUCIONES ... ..ottt oot ee e 26
6.5. AREA DE EJECICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL ......c.ccoovne.... 27
6.6. AREA DE SALUD LABORAL Y ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE
L] =0 TSRS 27
6.7. AREA DE COMUNICACION ...ttt 27
6.8. AREA DE SEGUIMIENTO ..o oo, 28
7. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA ......ooviieeeeeeeeeeeeeeeeeen. 28
AP1: MEDIDA DE AMBITO ORGANIZATIVO ..o, 30
AP2: MEDIDA DE ACCESO AL EMPLEO: SELECCION Y CONTRATACION......... 44
AP3: MEDIDA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCION PROFESIONALY FORMACION........oe oo 46
AP4: MEDIDA PARA LA IGUALDAD SALARIAL......ov oo 52
AP5: MEDIDA DE EJECICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS
DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL................... 55
AP6: MEDIDA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL/
ACOSO POR RAZON DE SEXO ... 60
AP7: MEDIDA DE COMUNICACION / USO LENGUAUJE ..ot 66
AP8: MEDIDA DE SEGUIMIENTO ..ot 71
8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION ... 77
9. AGENTE DE IGUALDAD Y COMISION NEGOCIADORA ......ue oo 78

10. GLOSARIO DE TERMINOS ..ottt 81



ﬁ gqua lia BLANES MUROZ

" Planes de Igualdad

1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de FUNDACION
UNIVERSITARIA SAN PABLO CEU, se
enmarca en la legalidad vigente, en particular,
en lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto
Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la garantia de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de
las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar
en la organizacién 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 objetivos
concretos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los
planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de infrarrepresentacion
femenina, acceso al empleo: selecciéon vy

contratacion, clasificacion profesional,
promocién profesional y formacion,
retribuciones, ejercicio

corresponsable de los derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral, condiciones de trabajo/ordenacion del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo.

© &= cru

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica
3/2007, el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncibn de obligaciones
familiares y el estado civil.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir
trabajado en la integracion del principio de
igualdad de oportunidades y trato en la gestion
de las personas de FUNDACION
UNIVERSITARIA SAN PABLO CEU y con ello
continuar en la mejora del ambiente de trabajo
y las relaciones laborales, la satisfaccion
personal de la plantilla, su calidad de vida y la
salud laboral.
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1.1. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

La igualdad entre mujeres y hombres es un
principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre
derechos humanos, en este marco se ha

A nivel Internacional:
- Carta de la Naciones Unidas (San
Francisco, 26 de junio de 1945).

- Declaracion Universal de los Derechos
Humanos. Proclamada por la Asamblea
General de Naciones Unidas el 10 de
diciembre de 1948.

- Convenios de la  Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT): sobre
la Discriminacién (empleo y ocupacion)
de 1958; Convenio sobre los
trabajadores con responsabilidades
familiares de 1981; Convenio sobre la

A nivel europeo:
La igualdad es, asimismo, un principio
fundamental en la Unién Europea.

- Tratado de Roma (25/03/1957) por el
que se constituye la Comunidad
Econdémica Europea. Art. 14 introduce
el principio de igualdad y no
discriminacion por razén de sexo. Art
114 (antiguo 119) recoge el principio de
igualdad de trato entre mujeres y
hombres como derecho a la igualdad
de retribuciéon por un mismo trabajo o
un trabajo de igual valor. Con amparo en
el antiguo articulo 111, se ha
desarrollado el acervo comunitario
sobre la igualdad de sexos de gran
amplitud e importante calado, a cuya
adecuada transposicion se dirige, en
buena medida, la Ley espafola
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

- Tratado de Ila Unidon Europea
(Maastricht, 09/02/192), articulo 6
contempla que el principio de igualdad
no evitara que los Estados miembros
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definido el objetivo general, los objetivos
especificos y las actuaciones contempladas
en el Plan de igualdad de FUNDACION
UNIVERSITARIA SAN PABLO CEU

proteccion de la maternidad del afo
2000.

La Convencién de las NacionesUnidas,
para la Eliminacién de todaslas Formas
de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW) aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en
diciembre de 1979 vy ratificada por
Espafia en 1983.

Resoluciéon de la Comision de los
Derechos Humanos de 1997, de las
Naciones Unidas.

puedan adoptar medidas de accion
positiva.

Desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la
igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacién de las desigualdades entre
unas y otros son un objetivo que debe
integrarse en todas las politicas y
acciones de la Unién y de los paises
miembros.

En particular, la Ley Orgéanica 3/2007,
incorpora al ordenamiento espanol dos
directivas en materia de igualdad de
trato, la 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 loque
se refiere al acceso a empleo, a la
formacion 'y a la  promocioén
profesionales, y a las condiciones de
trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE,
sobre aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres vy
mujeres en el acceso a bienes y
servicios y suministros.
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Recomendacion de la Comisién, 27-XI-
91 relativa a la proteccion de la dignidad
de las mujeres y hombres enel puesto
de trabajo. Codigo de Conducta para
combatir el acoso sexual.

Recomendaciéon del Comité de
Ministros del Consejo de Europa en
materia de utilizacion no sexista del
lenguaje, en virtud del articulo 15. b del
estatuto del Consejo de Europa,
aprobado a 21 de febrero de 1990.

Programas de accién comunitarios para
la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Informe de la Comision al Consejo, al
Parlamento  Europeo, al Comité
Econoémico y Social Europeo y al Comité
de las Regiones, de 22 de febrero de
2006, sobre la igualdad entre mujeres y
hombres.

Recomendaciones del Consejo
Europeo de Lisboa, 2006.

A nivel Nacional,

- Constitucion Espafiola, articulo 14
proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacion por razon de
sexo, nacimiento, raza, religion,
opinidn o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social y
articulo 9.2 consagra la obligacion
de los poderes publicos de
promover las condiciones para que
la igualdad de la personas y de los
grupos en que se integra sean
reales y efectivas.

- Real Decreto Legislativo 2/2015 de
23 de octubre, por el que seaprueba
el texto refundido del Estatuto de los
Trabajadores. Articulo 17.

- Ley 39/1999, de 5 de noviembre
para promover la conciliacion de la
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Directiva europea 2006/54 relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion.

Recomendacion del Comité de
Ministros sobre la proteccién de las
mujeres contra la violencia.

Estrategias marco comunitarias sobrela
igualdad entre mujeres y hombres.

Plan de Trabajo para la igualdad entre
las mujeres y hombres (2014-2017).
Resolucién del Parlamento Europeo, de
17 de junio de 2010, sobre la dimension
de género de la recesién econdmicay la
crisis financiera.

Resolucién del Parlamento Europeo, de
7 de septiembre de 2010, sobre el papel
de la mujer en una sociedad que
envejece.

Consejo de Europa 2014, Convenio de
Estambul. Tratado internacional para
hacer frente a la violencia contra las
mujeres.

vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

- Real Decreto 1251/2001, por el que
se desarrolla parte de la ley de
conciliacion de la vida familiar y
laboral.

- Ley Organica 1/2004, 28 de
diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la
Violencia de género.

- Ley 39/2006, de 14 de diciembre,
de Promocion de la Autonomia
Personal y Atencién a las personas
en situacion e dependencia.

- Planes Estatales para la Igualdad de
oportunidades en proceso de
elaboracién el Plan Estratégico de
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Igualdad de Oportunidades 2018-
2021, que se esta negociando la
inclusién de medidas contra la
brecha salarial, obligatoriedad de
registro de planes de igualdad,entre
otras.

Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de
Contratos del Sector Publico, por la
que se transpone al ordenamiento
juridico espanol las Directivas del
Parlamento Europeo y del Consejo
2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de
febrero de 2014. Entrada en vigor
09/03/2018.

Ley 11/2018, de diciembre, por la
que se modifica el Codigo de
Comercio, el texto refundido de la
ley de Sociedades de Capital

A nivel autonémico
GALICIA:
- Decreto Legislativo 2/2015, de 12de

febrero, por el que se aprueba el
texto refundido de las disposiciones
legales de la Comunidad Auténoma
de Galicia en materia de igualdad

MADRID:

Ley 2/2016, de 29 de marzo, de
identidad y expresion de género e
igualdad social y no discriminacion
de la Comunidad de Madrid.

Ley 5/2005, de 20 de diciembre,
contra la violencia de género de la
Comunidad de Madrid.
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aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y
la Ley 22/2015, de 20 de julio, de
Auditoria de Cuentas, en materiade
informacion no  financiera vy
diversidad.

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para
garantia de laigualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres vy
hombres en el empleo y la
ocupacion.

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.

Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

MURCIA:

Ley 7/2007, de 4 de abril, para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres,
y de Proteccion contra la Violencia
de Género en la Region de Murcia

VALENCIA:

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la
Generalitat Valenciana para la
Igualdad entre mujeres y hombres.
Ley 7/2012, de 23 de noviembre,
integral contra la violencia sobre la
mujer en el ambito de la Comunitat
Valenciana.

PAIS VASCO:

Ley 4/2005, de 18 de febrero, para
la Igualdad de Mujeres y Hombres


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2008-12529
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2008-12529
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2008-12529
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2008-12529
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2012-14978
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2012-14978
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2012-14978
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2012-14978
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Convenios colectivos de aplicacién:

XIlI Convenio colectivo de ambito
estatal de centros de educacion
universitaria e investigacion. Codigo
n° 99000995011982. BOE
21/07/2012.

Xl Convenio colectivo nacional de
centros de ensefianza privada de
régimen general o ensefianza
reglada sin ningun nivel concertado
0 subvencionado.

Cdéd. n° 99001925011986 BOE
12/04/2022.

VIl Convenio colectivo de empresas
de ensefanza privada sostenidas
total o parcialmente con fondos
publicos.

Cdéd. n°99008725011994. BOE
27/09/2021

Convenio colectivo de los centros de
ensefianza de iniciativa socialde la
Comunidad Autéonoma del Pais
Vasco.

Cad. n°® 86002645012007.
BOPV 14/04/2021 .

Convenio colectivo el sector de
establecimientos  sanitarios de
hospitalizacion, asistencia
sanitaria, consultas y laboratoriosde
analisis clinicos (Madrid).

Cdéd. n° 28001575011982). BOCM
19/05/2018.

Convenio colectivo de trabajo del
sector de  estomatdlogos vy
odontélogos de la provincia de
Valencia.

Cod. N° 46004455011994. Boletin
Oficial Provincia Valencia
07/11/2018.
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2. COMPROMISO DIRECCION

La direccion de FUNDACION
UNIVERSITARIA SAN PABLO CEU

declara su compromiso con el
establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como con el impulso y
fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra
institucion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicion de
dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que
se desarrolla la actividad de esta
organizacién, desde la seleccion a la
promocion, pasando por la politica salarial,
la formacion, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacién, la
prevencion y actuaciéon frente al acoso
sexual y del acoso por razéon de sexo, y el
uso no discriminatorio del lenguaje, la
comunicacion y la publicidad, asumimos el
principio de igualdad de oportunidadesentre
mujeres y hombres, atendiendo de forma
especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “la situaciéon en que
una disposicion, criterio o préactica

10
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aparentemente neutros, pone a una persona
de un sexo en desventajaparticular respecto
de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna
como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto
y se proyectara una imagen de la
organizacion acorde con este principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la
practica a través de la implantacién de un
Plan de Igualdad que suponga mejoras
respecto a la situacion presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas
de seguimiento, con la finalidad de avanzar
en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la entidad y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propédsito secontara
con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras o en su defecto, con las
propias personastrabajadoras, no solo en el
proceso de negociacién colectiva, tal y como
establece la Ley Organica 3/2007 para la
igualdadefectiva entre mujeres y hombres,
sino en todo el proceso de elaboracion,
seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad, segun RDL 6/2019 y los RD
901/2020 y 902/2020.

CEU
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3. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

La organizacibn ha negociado con la
representacion legal de la plantilla, en el
seno de la Comision de Igualdad (apartado

9), el Diagndstico de situacion en materia
de igualdad.

Siendo las conclusiones obtenidas:

GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD

La organizacion manifiesta que la Igualdad
de trato y de oportunidades, forma parte de
sus principios fundacionales, aunque no

3

CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

FUNDACION UNIVERSITARIA  SAN
PABLO CEU cuenta con una plantilla de
3.146 personas, correspondiendo el
58,20% a mujeres y el 41,80% a hombres,
préoxima a la composicionequilibrada; siendo
ésta la distribucion proporcional que
utilizaremos de referencia para medir la
igualdad  cuantitativa entre = ambos
sexos/géneros’.

La presencia de mujeres en docencia en el
sector de la ensefianza se situa en el 66,5%,
con un 71,99% en ensefianzas no
universitarias hasta el 41,3% en
Ensefanzas universitarias; situandose
FUSP CEU en el intervalo creado entre las
dos referencias aportadas.

La brecha de género de representatividad
es de 16,40% en favor de las mujeres
(valor de referencia de la igualdad: 0%). El
indice de relacién entre el n°® de mujeres y
n° de hombres, se situa en el 1,39 lo que
indica que se trata de una plantilla con
mayor representacion de mujeres, al
superar el valor referencial de la

" Ley Organica, 3/2007, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en su Disposicion Adicional
Primera. Presencia o composicion equilibrada: se
entiende por composicion equilibrada que laspersonas
de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del
40%. No obstante, la proporcionalidad de referencia la
establecera el parametro fijado por lapresencia de
mujeres y hombres en plantilla, como criterio de
distribucion.

cuenta con compromiso especifico ni
explicito al respecto.

igualdad (1), propia del sector. De modo que
el resultado en estos indicadores seranlos
de referencia en los diferentes parametros
de analisis en el presente diangdstico.

El equipo directivo esta compuesto por cinco
mujeres y seis hombres. Esta realidad
evidencia una composicion equilibrada,
segun la Disposicién Adicional Primera de la
Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres, No
obstante, el resultado es también indicativo
de cierta menor representaciéonde mujeres
en este nivel y de inversion de los pesos de
representatividad con respecto a los de la
plantilla(58,20%/41,80%).
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Distribucién de la
servicios/centros de trabajo.
e Se observa que la concentracion
mayor de personal se situa en la
Universidad San Pablo CEU-
Madrid con un 31,66% de Ila
plantilla, correspondiendo el
54,92% a mujeres y el 45,08% de
hombres, seguido del 28,13% en
Universidad CEU-UCH- Valencia,
con el 55,48% de mujeres y el
44,52% de hombres; en ambos
muy proximos al criterio de
distribucion existente en la plantilla,
aunque se rebaja la
representatividad de mujeres en
favor de la de los hombres.

plantilla por

Destacar la mayor presencia de mujeres en
las plantillas en todos los centros, siendo
los que cuentan con mas representacion en
funcion del indice de relacidon entre mujeres
y hombres del 1,39 existente en el total de la
plantilla:

- Clinica Odontolégica de Valencia
con un indice del 13.

- ISEP Levante con un indice del 7

- Escuela Universitaria de Magisterio
de Vigo, de 5,60.

Y solo existe un centro con menor
representacién de mujeres con respecto a
los hombres, segun el indice de relacion:

- Universidad CEU Cardenal Herrera
de Castellébn, con un indice de
relacion de 0,85

Resultando en situacion de igualdad:

- ISEP Madrid con un indice de
relacién entre mujeres y hombres
igual a 1.

Distribucién de la plantilla por nacionalidad.

- De 24 nacionalidades presentes en

la organizacién, 97,08% de la

plantila es de nacionalidad

espafiola (58,19% mujeres y
41,81% hombres).

Distribucién por areas de actividad.
- El area de actividad que mas se
aproxima al criterio de distribucion

MUNOZ
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general de la plantillaes la de “F.P.”
con un 56,25% / 43,75%,

seguida de “Universidades”
(55,78% [ 44,22%).

- El indice de relacion entre mujeres
y hombres resulta de menor
representatividad de mujeres con
respecto a la de hombres solo en
“Direcciones Corporativas”, aunque
observar que se posiciona muy
proximo a la igualdad.

- Resulta una mayor representacion
de mujeres en todas las demas
areas, siendo en “Posgrado” y
“Colegios” donde mas se eleva
dicha representatividad.

Distribucién de la plantilla por colectivos.

- Ningun colectivo se sitta en el
criterio de distribucién existente en
la plantilla, siendo el que mas se
aproxima, aunque rebaja el pesode
representatividad de mujeres en
favor del de los hombres, el de
‘DOCENTES” (55,52% [/ 44,48%);
siendo en “PAS” donde arroja un
resultado de incremento de la
representatividad de mujeres
(66,33%/33,67%). Colectivo
caracterizado por una mayor
representatividad de mujeres en el
sector.

- Segun el indice de relacién entre
mujeres y hombres, el colectivo
DIRECTIVO  evidencia  menor
representatividad de mujeres en
consonancia con la brecha de
género que genera (-0,47%). No
obstante, hay que destacar que se
sitla muy préxima a la igualdad.

Distribucién

profesionales.

- 5 son las categorias que resultan
con una representatividad
igualitaria del 50% mujeres / 50%
hombres y, por tanto, no existe
brecha de género al generar un
resultado del 0%:

por categorias
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e Ayte. Cocina

e Coordinador Extraescolares
o Fisioterapeuta

e Jefe Superior

e Webmaster

48 categorias (65,75%) de las 73
aplicadas resultan con mayor
presencia de mujeres que de
hombres, destancando las que
cuentan con mayor representacion,
por ejemplo:

e Auxiliar admvo: 92,00 %
mujeres / 8,00% hombres

e Instructor idiomas: 92,31%
mujeres / 7,69% hombres

e Prof. Ed. Infantil:  98,04%
mujeres /1,96% hombres

e Ademas de todas aquellas que
no cuentan con representacion
de hombres.

Las 20 categorias restantes
(27,39%), cuentan con una mayor
presencia de hombres que de
mujeres, como por ejemplo:

e Ayte. Laboratorio: 20,00%
mujeres /80,00% hombres

e Cocinero: 25,00%
mujeres / 75,00% hombres

e Delineante: 00,00%
mujeres /100,00% hombres

Destacar la manifestacion de la
baja presencia de mujeres en
estudios STEM

Distribucién de la plantilla por nivel de
estudios.

A fecha de recogida de Ia
informacion  para realizar el
presente informe de diagndstico, no
estaba disponible esta informacién
en los términos que se requiere, por
lo que se proponercompletar este
parametro de

ABOGADOS
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informacion en fase de seguimiento
de la implantaciéon del plan de
igualdad y actualizaciéon de datos
anuales en materia de igualdad.

Distribucién de Ia

antigledad.

- En este parametro de analisis
resulta mayor representacion de
mujeres en todos los intervalos de
antiglledad; siendo el de menor
antigiiedad (“Menos de 6 meses”)
el que cuenta con la mas alta
representatividad de mujeres y por
tanto, la que mas se distancia de la
igualdad, en favor de las mismas.

- El intervalo de antigiiedad que mas
se aproxima al criterio de
distribucion existente en la plantilla
es el de “3-5 afios”
(57,04%/42,96%).

plantilla  por

Es interesante analizar el nivel de
satisfaccion con el puesto y la
organizacion, ademas del entorno
laboral o de las condiciones laborales,
de aquellas personas que estansituadas
en las bandas de a partir de los 6 afios.

13
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de afiliacién sindical de laspersonas
trabajadoras, asi como de la
libertad sindical como de su como
muestra la representacion
existente.

COMUNICACION Y USO DEL LENGUAJE

En el analisis preliminar tanto a nivel interno

como

externo, se han encontrado

evidencias de integracién de la perspectiva

constituciéon de la Comision de
Igualdad, cuya mision es la de
validacion y negociacion el Informe
de Diagnéstico y Plan de Igualdad,
asi como velar por la implantacion
del mismo, realizar su seguimiento
y detectar nuevas desigualdades
potenciales.

de género en algunas de las herramientas
de comunicacion utilizadas, aunque en
otras no se ha hecho.

PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Con respecto a los indicadores de
género arrojados por la plantilla, en las
incorporaciones del Ultimo afio se

incrementa el peso de
representatividad de las mujeres y se
reduce el de hombres
(60,04%/39,96%), generado una

brecha de género e indice de relacién
entre el numero de mujeres y de
hombres de mayor representatividad de
mujeres.

Por tanto, la tendencia en la
contratacién se comporta en linea con el
mantenimiento de la realidad de género
existente en la plantilla.

Por modalidad de contratacion: El
42,74% de la plantilla contratada en el
ultimo afio ha sido en la modalidad de
“Temporal a tiempo parcial”,
correspondiendo al 53,73% de mujeres
y al 46,27% de hombres.

El 18,64% en la modalidad de“Temporal
a tiempo completo”,

correspondiendo al 77,35% de mujeres
y al 22,65% de hombres, siendo en esta
modalidad donde los indicadores de
género se distancian mas de los de
referencia de la plantilla.

Solo en la modalidad de
“Fijo/Discontinuo” se invierten los pesos
de representatividad en favor del de
hombres, generando menor
representatividad de mujeres.

En la modalidad de “Indefinido a tiempo
parcial” (52,08% / 47,92%) los
resultados en los indicadores degénero
se aproximan a la igualdad.

Las modalidades de contratacion y su
distribucion de representatividad se
comportan en linea con la existente en
la plantilla en general, por lo que la
tendencia es al mantenimiento de las
caracteristicas de la realidad que
estamos analizando. Hay que tener en
cuenta que las nuevas contrataciones
se convierten en mecanismos que

14
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pudieran contribuir a romper tendencia
de representatividad en base a
estereotipos y roles de género existente
en la Institucion, de acuerdo con los
tiempos y margen de actuacion por
parte de la Institucién en el mercado
operante.

Con respecto a la contratacion por ETT:

- Se produce un incremento de
representatividad de mujeres

PROMOCION PROFESIONAL

Los resultados se comportan muy
préximos a los arrojados por la plantilla
(58,20% / 41,80%), observandose un
pequefio incremento en la
representatividad de mujeres
promocionadas en el curso 2018/2019.

El 6563% de las personas
promocionadas ha sido por “progresién
de nivel”, correspondiendo al 65,63%de
mujer ya al 36,90% de hombres.

El 34,83% restante a la “Promocion
categoria académica”, rebajando el
peso de representatividad de las
mujeres con un 54,55% e
incrementando el de hombres con un
45,45%, con respecto al criterio de
referencia plantilla.

El 54,55% de las promociones ha sido
a “Profesor Adjunto”, correspondiendo

FORMACION

El total de horas de formacionrealizadas
incrementa el peso de representatividad
en favor de las mujeres, superando el
criterio de la plantilla, rebajando el de las
horas realizadas por los hombres.

Solo en la tipologia de “Desarrollo de
Carrera” se produce una

BLANES

S & CEU

(61,50%/38,50%) con respecto
al criterio de refencia deplantilla.

- Seria interesante, en un futuro
proximo, profundizar en el
conocimiento de las
incorporaciones hacia las areas
de actividad y categorias
profesionales en las que se han
enmarcado.

al 58,33% de mujeres y al 41,67% de
hombres, practicamente cumpliendo
con el criterio de distribucién de la
plantilla.

Observar mientras que en todas las
categorias se produce una mayor
representatividad de mujeres, a tenor
de la existente en la plantilla, en el caso
de “Catedratico”, se produce menor
representatividad, invirtiendo los pesos
de representatividad a favor de los
hombres. Manifestacién de
segregacion vertical.

Los resultados en brecha de género
resultan a favor de las mujeres en todas
las categorias, a excepcién de la
maxima categoria “Catedratico” que
resulta a favor de los hombres.

infrarrepresentaciéon de mujeres y con
ello, una disminucién de presencia en
el resto de indicadores de género, cuya
argumentacion se puede alinear con la
necesidad de formacion de aquellos
perfiles a promocionar a niveles de
responsabilidad, que precisamente
pudieran estar respondiendo a roles de
género.

15
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En el resto de la tipologia resulta una
sobrerrepresentacion  de mujeres,
sobre todo en “Especializacion técnica”
y en “Formacion Genérica”,
aproximandose a la realidad de la
plantilla en “Transversal”.

Sobre el total de horas de formacion, el
64,08% se han invertido en formacion
transversal (habilidades
interpersonales, normativa, CEU

BLANES

MUNOZ
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Saludable, programas institucionales),
correspondiendo al 58,45% a horas de
mujeres y el 41,55% a horas de
hombres, cumpliendo exactamente con
el criterio de distribucion de la plantilla

La Institucion dispone de un plan de
formacién que ha incluido formacion
especifica en materia de igualdad para
algunos perfiles.

PRESENCIA DE MUJERES EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD

Resulta una realidad practicamente
igualitaria de representatividad,

arrojando valores en todos los
indicadores que corroboran esta
situacion.

POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

Respecto a la

retribucion media fija

consolidada, la desviacion media/brecha de
geénero, resulta:

A favor de las mujeres en todos los
colectivos/areas de actividad que
arrojan resultado negativo, cobrando
mas que sus compaferos en el
porcentaje resultante, en “COLEGIOS”:
“PAS” (9%) y “Profesor” (2%), en “F.P.”:
“Profesor” (55%), en
“UNIVERSIDADES”: “PAS” (2%) y “PDI
Asociados” (26%).

A favor de los hombres en aquellos que
arrojan un porcentaje positivo,cobrando
las mujeres menos que sus compaferos
en porcentaje resultante.

Observar que en “Directivo” en
“COLEGIOS” no existe desviacion
alguna, arrojando un resultado de
igualdad salarial en este parametro de
analisis.

El total de retribuciéon media fija por
género por area de actividad y colectivo
ofrece una desviacion del 3%, proxima a
una situacion de igualdad (0%).

Respecto a la
complementaria, la

No obstante, cabe destacar, que el dista
del criterio de distribucién ofrecidopor la
plantilla, donde se produce una mayor
representatividad de mujeres que de
hombres (58,20%/41,80%), siendo la
referencia a la que aspirar

retribucion media fija

desviacion

media/brecha de género, resulta:

A favor de las mujeres en todos los
colectivos/area de actividad que arrojan
resultado negativo, cobrando mas que
sus compaferos en el porcentaje
resultante. Arrojando las mayores
diferencias en “Directivos” de “F.P.”,
‘“POSGRADO” 'y  “DIRECCIONES
CORPORATIVAS".

A favor de los hombres en aquellos que
arrojan un porcentaje positivo,cobrando
las mujeres menos que sus comparieros
en porcentaje resultante.Produciéndose
las mayores diferencias en “PAS” de
“COLEGIOS” y de “POSGRADOQ".

El total de retribucion media fija
complementaria por género por area de
actividad y colectivo ofrece wuna
desviacion del 36%, incrementandose
con respecto al parametro anterior
(retribucion media fija consolidada)

16
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préxima a una situacion de igualdad
(0%).

Respecto a la retribucion media en especie,
la desviacion media/brecha de género,
resulta:

- A favor de las mujeres, arrojando
resultado negativo, en “Directivo” de”
DIRECCIONES CORPORATIVAS?,
‘PAS” de “FP” y de “POSGRADO’
resultando en éste la mayor diferencia
existente y en” PDI Asociados” en
“UNIVERSIDADES.

- Afavor de los hombres en aquellos que
arrojan resultado % positivo, cobrando
las mujeres menos que sus
companeros en porcentaje resultante.

- El total de retribuciéon media en especie
por género por area de actividad y
colectivo ofrece una desviacion del
29%, incrementandose con respecto al
parametro de retribucion media fija
consolidada del 3%, préoximo a una
situacién de igualdad (0%).

Respecto a la retribuciéon media total, la
desviacibn media/brecha de  género,
resulta:

- A favor de las mujeres en todos los
colectivos y areas de actividad que
arrojan resultado negativo, cobrando
mas que sus compaferos en el
porcentaje resultante.

- A favor de los hombres en aquellos que
arrojan un porcentaje positivo,

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA:

BLANES

Conforme a lo estipulado en el RealDecreto
902/2020 respecto a la necesidad de
elaborar una auditoria retributiva que esté
dirigida a eliminar la discriminacién salarial
por razén de sexo, se reflejan acontinuacion
los resultados obtenidos de la misma:

S & CEU

cobrando las mujeres menos que sus
companieros en porcentaje resultante.

- Seobserva por colectivos que “Profesor
Colegios” resulta 0% de diferencia
salarial, por ajuste decalculo, siendo
superior la retribucibnmedia de mujeres
en 125,07 euros.

- El total de retribucién media total por
género por area de actividad y colectivo
ofrece una desviacion del 6%,
incrementandose con respecto al
parametro de retribucion media fija
consolidada del 3%, préoximo a una
situacion de igualdad (0%) y muy por
debajo de las desviaciones totales
generales arrojadas por los parametros
de retribucion media complementaria
(36%) y de la retribucion media en
especie (29%).

En caso de ser necesario, este apartado
queda sujeto a revision aprobado el
reglamento del Real Decreto Ley 6/2018,
de 1 de marzo, de medidas urgentes parala
garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacidn, que introduce la
obligatoriedad de realizar auditorias
salariales y registro con los valores medios
de los salarios, complementos salariales y
las percepciones extra salariales de la
plantila, desagregados por sexo Yy
distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puesto de
trabajo de iguales o de igual valor.

METODOLOGIA

En la presente auditoria se ha seguido una
metodologia que permita la agrupacion de
los puestos de igual valor, en los términos
indicados en el articulo 28 del Estatuto de
los Trabajadores y el articulo 4 del RD
902/2020.
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La informacion del presente de la presente
auditoria se ha extraido del sistema de
gestion de personas (Workday) para el total
de empleados activos a fecha 25 de mayo
de 2022, con informacion e individualizada
de cada persona, incluyendo los siguientes
datos:

. Datos personales y contractuales -
DNI, nombre, fecha de antigledad,
categoria.

. Datos  organizativos:  Posicién
principal, familia del puesto, nivel vy
posicionamiento retributivo.

. Retribucion total: Calculo de todos

los conceptos retributivos (Retribucién Fija,
Complemento Funcional y Retribuciéon
Adicional).

Con los datos extraidos, se han realizado
agrupaciones de la informacion por Familia
y Nivel del puesto (en el caso de personal
docente e investigador de universidades,se
ha tenido en cuenta su posicionamiento
retributivo), y en todos los casos, la
informacion se ha desagregado por sexo.

A continuacion, se ha calculado la media
aritmética de cada agrupacion, detectando
aquellos niveles que tienen diferencias
mayores a +-25% entre la media para
hombres y para mujeres.

En los niveles en los que se ha advertido
brecha salarial, conforme a lo indicado
anteriormente, se analiza la siguiente
informacion, a fin de detectar posibles
causas:

. Contractual -  Categoria vy
Antigliiedad de la persona.
. Nivelacion - Comprobacién de la

nivelaciéon del puesto en referencia a otros
puestos de igual valor.

. Retribucion — Conceptos salariales
e Importes. Retribucion historica.

BLANES
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TERMINOLOGIA

Familia de puesto

Las familias de puesto son areas de
actividad y de gestion existentes en la
Fundacion Universitaria San Pablo CEU
(FUSP). Recogen un conjunto homogéneo
de actividades que son similares desde el
punto de vista estratégico. Esta
jerarquizacién de los puestos favorece la
organizacion y la eficiencia de las empresas

Enla FUSP tenemos las siguientes Familias
de puesto: / Corporativas / Colegios /
Formacion Profesional / Universidades /
Posgrado /

Niveles

Cada familia de puestos se organiza en
niveles de menor a mayor complejidad de
funciones y responsabilidades. Siendo el
nivel 1 el de mayor complejidad y el nivel
12 el destinado para puestos operativos o de
baja complejidad. Esta nivelacion permite
agrupar puestos de igual valor,

Posicionamiento retributivo

En los puestos de la familia de puestos
Universidad/Docente, utilizamos el
posicionamiento retributivo para situar a
cada persona dentro del sistema de
desarrollo 'y evaluacion del PDI
(Docentia+CEU ) bajo criterios deexcelencia
y mejora continua. Este sistema de
desarrollo se aplica a los puestos de

Profesor Catedratico, Titular, Adjunto,
Colaborador Doctor, Colaborador
Licenciado.

Posicién principal

En la FUSP las personas pueden ocupar
mas de wuna posicion. Asignamos al
empleado como “posicién principal” aquella

18
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cuyo nivel de puesto sea de mayor entidad
o responsabilidad.

Retribucién

Para este ejercicio hemos tenido en cuenta
los siguientes conceptos retributivos

. (RF) Retribucion Fija- Se agrupan
conceptos salariales que percibe el
trabajador de forma consolidada.

. (CF) Complemento  Funcional-
Importes asociados al desempefio de un
cargo.

. (RA) Retribucién adicional. -
Retribucién no consolidada de distinta
naturaleza. (colaboraciones extraordinarias,
tutorias, etc.)

BLANES
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CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

Modalidad de contratacion:

Por modalidad de contratacion:

o El 74,48%, correspondiendo el 57,18%
a mujeres y el 42,82% a hombres, se
encuentra en la modalidad de
“Fija/Indefinida”, destacando que la
distribucion de la representatividad es
la que practicamente mas se aproxima
al criterio de distribucion existente en la
plantilla (58,20%/41,80%).

e El 21,07% de la plantilla se sitia en

“Temporal” donde el 61,94% son
mujeres y el 38,06% hombres,
incrementado el peso de |la

representatividad de las mujeres.

e El resto de la plantilla se distribuye de
manera menos significativa en las
modalidades “Practicas” y
“Aprendizaje”.

MUNOZ

&= cru

RESULTADOS

A la vista del estudio realizado y tras el
andlisis de los datos antes expuestos, se
comprueba que no existen brechas
salariales entre hombres y mujeres, dado
que los casos detectados en los que la
media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales en la empresa de las
personas trabajadoras de un sexo es
superior a las del otro en, al menos, un
veinticinco por ciento, no responden a
motivos relacionados con el sexo de las
personas trabajadoras, sino que se justifican
por otros motivos, tal como se ha indicado
en el presente documento.

No obstante, se elaborara un plan de
actuacion recogido dentro de las acciones
positivas indicadas en el apartado
correspondiente.

Sobre el total de la plantilla:

e Las mayores concentraciones tanto de
mujeres como de hombres se sitian en
la modalidad “Fija/Indefinida”.

e En el caso de la modalidad “Temporal”,
un 22,33% de mujeres se situa en ella
siendo el 19,30% de los hombres,
aunque se ha tener en cuenta que se
trata de una modalidad presente en la
realidad educativa en la composiciénde
la plantilla.
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Por nimero de horas de la jornada:

o EI 56,22% se situa en la jornada de
“36-39 horas” correspondiendo al
58,89% de mujeres y al 41,11% de
hombres, reduciendo el peso de
representatividad de las mujeres en
favor del incremento del de
hombres, segun el criterio de
distribucion de la plantilla.

e EI42,01% se situa en “Menos de 20
h” (49,53%/50,47%) y “20-35 horas”
(70,69%/29,31%)

e EI 1,77% se sitia en “40 horas’,
correspondiendo el 65,52% a
mujeres y el 34,48% a hombres.

El valor que mas se aproxima a la igualdad
con un 0,98, resulta en la jornada de “Menos
de 20 horas” caracterizada por una ligera
menor representatividad de mujeres, al
incrementar la de hombres.

Por bajas definitivas:
e En toda la tipologia, a excepcion de

“Finalizacion de contrato”, se
incrementa el peso de
representatividad de las mujeres en
detrimento del de hombres,
alejandose del criterio de
distribucion de la plantilla

(58,20%/41,80%).

e La mayor concentracion de plantilla
en situacion de baja se ha
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producido con el 44,24% de las
bajas  por “Finalizacion de
contrato”, correspondiendo el
56,25% a mujeres y el 43,75%
hombres y con el 34,10% por“Cese
Voluntario”, correspondiendo al
62,16% de mujeres y al 37,84% de
hombres, incrementado el peso de
la repesentatividad de mujeres con
respecto a la referencia de plantilla.

e Cabe destacar la mayor
representatividad de mujeres en
“Jubilacion”, siendo la ensefianzade
los pocos sectores donde se da esta
situacion, por tratarse
histéricamente de un sector con
alta presencia de mujeres.

o El “Despido” y la “Baja Voluntaria”,
son situaciones que conviene
analizar en detalle con el propésito
de conocer las causas que
provocan la salida, para detectar
cuales son los motivos que
pudieran estar relacionados con
situaciones vividas en el centro de
trabajo y/o incompatibilidades con
la vida personal/familiar/laboral.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA

PERSONAL. FAMILIAR Y LABORAL

El 36,46% de la plantilla se situa entre los
46-59 anos, correspondiendo el 52,83% de
mujeres y el 47,17% de hombres.

El 33,63% se sitia entre los 36-45 afios
(59,26% /40,74%).

El 21,87% se situa entre los 21-35 afos
(68,17% / 31,83%) incrementado el peso de
representatividad de mujeres en

detrimento del de hombres, con respecto al
criterio de distribucion de la plantilla
(58,20%/41,80%).

Estos intrevalos corresponden a una etapa
vital donde la asuncion deresponsabilidades
familiares esta muy presente; por tanto, se
hace necesario el reconocimiento de
necesidades que estavinculadas a estas
responsabilidades para
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contribuir al desarrollo e implementacién de
medidas de conciliacion desplegadas por la
organizacioén para facilitar la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral,promover
el ejercicio corresponsable de estos
derechos.

El total de usos de medidas de
conciliacién incrementa el peso de
representatividad de mujeres en detrimento
del de hombres, reflejando este parametro
de diagndstico el que arroja un mayor
incremento en la representatividad de las
mujeres, al superar los usos realizados el
criterio de referencia de plantilla
(58,20%/41,80%).

BLANES
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De estas medidas, Las mayores
concentraciones por género se dan en:

e En mujeres con un 45,03% en
“Maternidad”, seguida del 36,26%
por “Reduccion de Jornada por
cuidado de hija/o”.

e En hombres: con un 77,78% en
“Paternidad”, descendiendo al
11,11% en “Excedencia voluntaria”,
7,41% en “Reduccion de jornadapor
cuidado de hija/o”.

. .

SEXQ

El 94,12% de las situaciones han sido por
“Enfermedad comun”, correspondiendo el
74,73% de mujeres y el 2527% de
hombres.

En “Accidentes de Trabajo” la
representatividad de mujeres se reduce en
favor del incremento del de hombres,segun
el criterio de distribucién de la plantilla.

Se dispone de un plan de prevencién de
riesgos laborales, se ha realizado estudios
para la deteccion de necesidades relativas
a riesgos y salud laborales, del que no se

VIOLENCIA DE GENERO

No hay conocimiento en la organizacion de
situaciones que pudieran verse afectadas
por esta lacra.

MOVILIDAD

No cuenta con Plan de Movilidad.

desprenden distintas necesidades entre
mujeres y hombres.

La organizacion cuenta con un “Protocolo de
actuacion frente al Acoso Moral y Sexual”,
con fecha 9 de marzo de 2010, que requiere
su revision desde la perspectiva de género.

La medida de salud laboral o prevenciéon de
riesgos laborales dirigida especificamente
para mujeres es el Plan CEU-MUJER
(especifico dentro del Plan de promociénde
la Salud).

21



Igualia

Planes de Igualdad

4. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de
organizacion en favor de la integracion
estratégica del principio de igualdad de trato
y de oportunidades en la gestién de su
capital humano, incorporando para ello la

BLANES
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perspectiva de género y demas factores de
diversidad en todos sus procedimientos de
actuacion internos y externos, ampliando
con ello su estrategia de RSC en el ambito
social.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO PERSONAL:

El Plan de Igualdad de FUNDACION
UNIVERSITARIA SAN PABLO CEU sera
de aplicacién a todos los centros de trabajo
actuales, afectando al 100% de la plantilla.

AMBITO TERRITORIAL:

El ambito territorial comprendera los
siguientes centros de trabajo:

Monteprincipe

Centro Provincia CCAA N°
trabajadorew

Universidad Madrid Madrid 1.367

CEU San Pablo

Universidad Valencia, Comunidad | 1.396

CEU Cardenal Castellon, | Valencia

Herrera Elche

Escuela U. | Vigo Galicia 34

Magisterio Vigo

Colegio CEU | Madrid Madrid 142

Colegio CEU | Madrid Madrid 31
Claudio Coello

Colegio CEU | Madrid Madrid 173
Sanchinarro

Colegio CEU | Valencia Comunidad | 82
Valencia Valencia

Colegio CEU | Alicante Comunidad | 109
Jesus Maria Valencia

Colegio CEU | Murcia Murcia 66
Murcia

Colegio CEU | Vitoria Pais Vasco | 76

Virgen Nifa

ISEP Madrid Madrid Madrid 64

ISEP Levante Valencia Comunidad | 18
Valencia

Policlinica USP | Madrid Madrid 43

Clinica Valencia Comunidad | 26

Odnotoldgica Valencia

Hospital Clinico | Valencia Comunidad | 33

Veterinario Valencia
Escuela Valladolid | Castilla y | 3
Negocios Ledn

Castilla Ledn

Direcciones Madrid Madrid 191
Corporativas

AMBITO TEMPORAL:

Este Plan de Igualdad entrara en vigor en
el momento en que sea registrado,
manteniendo su vigencia durante un plazo
de 4 anos. Seis meses antes de la
finalizacién del presente Plan se procedera
con el proceso de negociacién del siguiente
Plan de Igualdad, en base a los informes
de seguimiento anuales y evaluacién final
del presente Plan, asi como de Ila
actualizacién del diagnéstico de situacion.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION:

revisarse
las

El plan de igualdad debera
siempre que cuando concurran
siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse
consecuencia de los resultados
seguimiento y evaluacion previstos.

como
del

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta
de adecuacion a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como
resultado de la actuacién de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcion,
transmision o modificacion del estatus

juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique

de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o
sistemas retributivos, incluidas las
implicaciones de convenio y las

modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas enel
diagndstico de situacién que haya servido
de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene
a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razéon de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del plan
de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

La Comision de Seguimiento estalegitimada
para abordar la modificacion como ocasion
de la letra a), esto es, cuando deba
realizarse como consecuencia  del
seguimiento y
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evaluacioén. La Comision de Seguimiento en
base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran
revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afadir,reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la
consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan de
igualdad como consecuencia de las letras
b), c), d) y e) debera promoverse la
constitucion de una nueva Comision
Negociadora en base a lo establecido en el
articulo 5 del Real Decreto 901/2020,
teniendo en cuenta la representacion de la
plantilla en el momento de la constitucion,
quedando en ese momento disuelta y sin
efecto la Comisién de Seguimiento. Esta
modificacion supondra la actualizacion
integra del diagnéstico, asi como de las
medidas del plan de igualdad

En caso de conflicto irresoluble, se acudira
a un 6rgano de resolucién de conflictos
externo, la cual tiene como finalidad
primordial la soluciéon extrajudicial de los
conflictos colectivos laborales surgidos
entre empresarios y trabajadores o sus
respectivas organizaciones representativas,
a través de los procedimientos de
mediacion y arbitraje.

6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad se estructura en las areas analizadas en el Diagndstico de situacion:
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6.1.- Area de gestion organizativa /
Compromiso con la igualdad.

6.2.- Area de acceso al empleo:
seleccioén y contratacion.

6.3.- Area de clasificacion profesional,
promocion profesional y formacion.

6.4.- Area de retribuciones
6.5.- Area de ejercicio corresponsable
de los derechos de conciliaciéon de la

vida personal, familiar y laboral.

6.6.- Area de salud laboral y acoso
sexual / acoso por razén de sexo.

6.7.- Area de comunicacion / uso del
lenguaje.

6.8.- Area de seguimiento.

Por cada una de estas areas, se han
identificado  objetivos  especificos que
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contribuyen al cumplimiento del objetivo

general.

Y para operativar dichos objetivos
especificos se ha disefado una bateria de
acciones positivas agrupadas en medidas.

Es decir:
OBJETIVO
ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
AP.1.1.-
AP.1.2.-
AP1 A.P.1.3.-
AP.14.-
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Area de Gestién Organizativa / Compromiso con la Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Materializar el
compromiso en igualdad
en la estrategia
empresarial

AP1.- MEDIDA DE AMBITO
ORGANIZATIVO Y DE
COMPROMISO CON LA
IGUALDAD

A.P.1.1.- Actualizar documento de
Politica de Igualdad

A.P.1.2.- Verificar la existencia de la
Comisién de igualdad (C.I.) y su
funcionamiento

AP.1.3.- Verificar la existencia del
Reglamento de funcionamiento de la C.I.

A.P.1.4.- Verificar formacion acreditada
en materia de igualdad de
oportunidades  de las personas
integrantes de la C.I.

A.P.1.5.- Verificar designacion Agente
de Igualdad

A.P.1.6.- Verificar formacion acreditada
como Agente de Igualdad de la persona
designada como tal.

A.P.1.7.- Verificar formacion acreditada
en Violencia de Género de la persona
designada como A.l.

A.P.1.8.- Verificar formacién acreditada
como Perito Experto en Conflictos de
Acoso de la persona designada como
Al

A.P.1.9.- Inscripcion del Plan de
Igualdad en el Registro de Planes de
Igualdad/Convenios.

A.P.10.-Elaborar un procedimiento de
coordinacién de actividades
empresariales que tenga como punto de
partida el propio Plan de Igualdad y el
Protocolo de Prevencién de Acoso
Sexual y Acoso por razén de sexo entre
empresas.

A.P.1.11.-Establecer un presupuesto
anual para el area de Igualdad de la
organizacion que el cumplimiento del
Plan de Igualdad.

A.P.1.12.- Activacion del protocolo de
requisitos legales.

AP.1.13.- Comunicacién y revision del
Cddigo de Conducta
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OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Ampliar la revision de los
procedimientos de
seleccion para garantizarla
igualdad de trato y de
oportunidades para
contribuir a la composicién
proporcional que existe en
la plantilla.

AP2: MEDIDA DE ACCESO AL
EMPLEO: SELECCION Y

CONTRATACION

A.P.2.1- Analisis del proceso de
acceso para garantizar la
igualdad de trato y
oportunidades en la seleccion y
contratacion.

Area de clasificacion profesional, promocién profesional y formacién

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Fomentar la presencia de
mujeres en puestos de
responsabilidad y toma de
decisiones (segun criterio
distribucion plantilla
existente)

Incorporar el principio de
igualdad y el enfoque de
género en la Politica de
Formacion para contribuir
a la creacion de un
ambiente y cultura de
trabajo de respeto a la
diversidad de género,
entre otras.

AP 3.- MEDIDAS DE
CLASIFICACION
PROFESIONAL,

PROMOCION
PROFESIONAL Y
FORMACION

A.P.3.1.- Establecer indicadores de
presencia/representatividad de mujeres
y hombre

A.P.3.2.- Establecimiento de acciones
formativas en igualdad e indicadores de
género en el disefio, implementacion,
difusién, seguimiento y evaluacion de la
formacién.

AP.3.3.- Accion formativa de
sensibilizacion en igualdad para toda la
plantilla.

A.P.3.4.- Accion Formativa en género
para la Comisién de Igualdad.

Area de retribuciones

OBJETIVO ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
A.P. 4.1. Realizacion del registro
Disefiar una  politica retributivo incorporando los
retributive que garantice AP 4: MEDIDAS PARA LA niveles resultantes de la auditoria
la  no discriminacion IGUALDAD SALARIAL retributiva.
salarial por razon de sexo AP. 4.2.- Implantacién del
sistema de gestion retributiva SGI
R-20.
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Area de ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Disefiar una politica de
conciliaciéon para facilitar

AP 5: MEDIDA PARA EL
EJERCICIO DE LOS DERECHOS
DE CONCILIACION DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR Y

y promover la
conciliacion de la vida
personal, familiar y
laboral

LABORAL

A.P.5.1.- Elaborar un catalogo de
medidas de conciliacion.

A.P.5.2.- Establecer sistema de
indicadores para el seguimiento
del acceso y uso de las medidas de
conciliacion.

A.P.5.3.- Desarrollar campanas de
concienciacion y sensibilizacion
en la corresponsabilidad familiar.

A.P.5.4.- Compromiso con sellos y
politcas que favorezcan |la
conciliacion profesional y personal

Area de Salud Laboral y Acoso Sexual / Acoso por razén de Sexo

de riesgos
contemplando el principio de
igualdad y el enfoque de género

Materializar el compromiso de la
organizacion de tolerancia cero
frente al Acoso Sexual/Acoso por
razon de Sexo.

Establecer  procedimiento  de
prevencion y canalizacion de
situaciones de acoso sexual/por
razon de sexo

AP6: MEDIDA DE SALUD

LABORAL Y PREVENCION

DEL ACOSO
SEXUAL/ACOSO POR
RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
Revisar la politica de prevencion de
riesgos laborales y de evaluacion A.P.6.1.- Realizacibn de |la

evaluaciéon de riesgos laborales
con perspectiva de género.

A.P.6.2.-Incorporar y comunicar
el acoso sexual y acoso por razén
de sexo dentro de canal de
denuncia interno del CEU

A.P.6.3.- Revision del protocolode
acoso, actualizando la parte
referente a acoso sexual y acoso
por razén de sexo

Area de Comunicacién / Uso del lenguaje

compromisos adquiridos
y actuaciones realizadas
en el marco del presente
Plan de Igualdad a toda
la plantilla.

Contribuir a generar un
uso no sexista del
lenguaje inclusivo en el
marco de la cultura

AP 7: MEDIDA DE
COMUNICACION /USO

OBJETIVO
ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
Difundir todos los A.P.7.1.- Difusion de la Politica de

Igualdad y del Plan de Igualdad.

LENGUAJE

A.P.7.2.- Establecimiento
Plan de Informacion.

de un

A.P.7.3.- Elaboracion de Guia de
Buenas Practicas y lenguaje.
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empresarial en favor de
la igualdad, mostrando
coherencia con el
compromiso adquirido,
en todo proceso
comunicativo internos y
externo.
Adaptar los sistemas de
comunicacién internas y
externas de la
organizacion desde la
perspectiva de género

de comunicacion para para

similar)

Area de Seguimiento

OBJETIVO
ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Contribuir a reforzar la
labor de seguimiento de
procedimientos clave
para el cumplimiento de
los objetivos en igualdad
acordados en este plan.

AP8: MEDIDA DE SEGUIMIENTO

A.P.7.4.- Creacion/Revision canales

plantilla (Buzén de sugerencias o

A.P 8.1.- Control de la Formacion

A.P.8.2.- Control de la Seleccion

A.P.8.3.- Encuestas de percepcion

de la plantilla

A.P.8.4.- Reuniones de la Comision
de Igualdad

A.P.8.5.- Auditorias internas de

del cumplimiento normativo.

7. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo
para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres sigue siendo el marco dereferencia
de nuestro trabajo.

En su articulo 11 puede leerse textualmente
la filosofia que se dicta en el apartado de
“Acciones Positivas” para los Poderes
Publicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin
de hacer efectivo el derechoconstitucional
de la igualdad se adoptaran 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”.

En el apartado 2 del mismo articulo 11 se
extiende la linea de “Acciones Positivas” al
mundo privado al decir textualmente:
“También las personas fisicas y juridicas
privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la
presente Ley”.

Una vez llevada a cabo la identificacion de
las desigualdades y en funcion de los
resultados obtenidos en cada area de
analisis, se procede al desarrollo de las
ACCIONES POSITIVAS que articulan el
Plan de Igualdad de FUNDACION
UNIVERSITARIA SAN PABLO CEU y con
ello, el cumplimiento del objetivo estratégico
en materia de igualdad.
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Para facilitar la implementacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las acciones positivas
propuestas, se han confeccionado fichas descriptivas de cada una de ellas, donde se identifica
el siguiente contenido:

>

Cédigo de accion positiva: Para
identificar el tipo de accion y para
relacionar el cuadro de Planificaciéon de
Acciones Positivas con las diferentes
fichas de desarrollo de cada una de las
mismas.

Accién Positiva: Denominacién de la
Accibn 'y se describe de forma
esquematica la accidn positiva a llevar
a cabo.

Personals destinatarials:
identificacion a quién/es va dirigida.

Personals responsable/s: Se asigna
un/a responsable encargado/a del
cumplimiento de cada Accion Positiva a
fin de que se integre el Plan delgualdad
en toda la organizacion.

Recursos materiales: se identifican los
necesarios para garantizar la ejecuciéon
de la accién o bien segarantizara su
asignacion.

Comunicacion: se identifica canal de
comunicacion.

Indicadores: que permiten hacer el
seguimiento de cada una de las
acciones propuesta, permitiendo hacer
el seguimiento a tres niveles:

- de resultados: permite conocer el
grado de ejecucion, de
cumplimiento de los objetivos cada
accion, por tanto, de los objetivos
especificos acordaos y del objetivo
general.

- De proceso: si se han contado con
los recursos previstos para la
ejecucion de cada accion,

>

>

>

seguimiento de la planificacion y su
gestion en caso de desviaciones,
dificultades encontradas no
previstas.

- De impacto: grado de correccion de los
indicadores que establecian areas
de mejora en el diagndstico de
situacion, lo que permite evidenciar
mejoras conseguidas, eliminacion,
reduccion de las desigualdades de
presencia/representacion en cada
ambito de analisis.

Temporalizacion: de

ejecucioén de la accion.

periodo

Valoracion econémica: En caso de
ser posible, se establece al menos
prevision de presupuesto necesariopara
la ejecucion.

Control y seguimiento: la Comisiénde
Igualdad es la responsable.

Se incorporaran otros indicadores para el
seguimiento/evaluacién de la accion:

>

Grado de cumplimiento de los
indicadores: estableciendo 3 niveles.

Resultados obtenidos: descripcion de
los mismos.

Fecha de ejecucién: fecha real de
ejecucion

Acta Comisién n°: donde se ha
realizado seguimiento de la accion.
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.1

ACCION POSITIVA: Actualizar documento de Politica de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se revisara para actualizacion la POLITICA DE IGUALDAD de la organizacién. Este documento
debera incluir los principios basicos generales relacionados con la estrategia que la organizacion
quiere seguir para la creacion de una cultura empresarial donde los principios de igualdad y
equidad estén presentes y sean inspiradores y organizadores de toda su actuacion, entre otros.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Direccion de la Organizacién / Direccion de Personas

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacion. Se recomienda dar a conocer
esta politica a toda la plantilla. Se recomienda colgar la politica en los
centros de Trabajo de la organizacion.

Indicadores
(desagregados por sexo
donde sea pertinente)

- Registro de la Politica de Igualdad firmado por la direccion
- Alcance de la Politica de Igualdad.
- Registros de percepcion de la politica.

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacién y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.2

ACCION POSITIVA: Verificar la existencia de la Comisién de Igualdad (Cl) y su
funcionamiento.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Verificar la existencia de la constitucion de la COMISION DE IGUALDAD, a través del acta de
constitucién de la Comision en la que se indiquen sus competencias y se regule o se establezca
el desarrollo del reglamento de funcionamiento.

La plantilla debe conocer de su constitucién y finalidad.

La Comisién de Igualdad debera tener una portavocia, que se recomienda sea el/ la Agente de
Igualdad, con objeto de que pueda trasladar a la Direccion el avance de las negociaciones y la
puesta en marcha del Plan.

Realizara reuniones periddicas y su principal objetivo sera asegurar la correcta implantacion del
Plan de Igualdad, asi como atender las diferentes necesidades de los trabajadores y las
trabajadoras con el tema.

Personas destinatarias | Comision de Igualdad / Agente de Igualdad

Personalas

Comisién de Igualdad / Direcciéon de Personas
responsable/s

Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Se procedera a comunicar la constitucion de la Comision a través del

Comunicacion
soporte que la Cl decida a toda la plantilla.

Indicadores - Acta de constitucion de la Comisién de Igualdad.
(desagregados por - Reglamento de funcionamiento

sexo donde sea - Registro de Actas de la Comision de Igualdad en relacién al
pertinente) establecido en el reglamento de funcionamiento
Temporalizacion Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento | Comision de lgualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.3

ACCION POSITIVA: Verificar la existencia del reglamento de funcionamiento de la CI.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Verificar la existencia de reglamento de funcionamiento donde se desarrollen todos los
aspectos necesarios para garantizar las funciones que tiene asignadas.

Personas
destinatarias

Comisioén de Igualdad / Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad / Direccion de Personas

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Se procederd a comunicar la existencia del reglamento de la
Comisién junto con la Constitucion de la misma a toda la plantilla.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Reglamento de funcionamiento

- Registro de Actas de la Comisién de Igualdad en relacion al
establecido en el reglamento de funcionamiento

- N.° comunicaciones realizadas

- Canales de comunicacion utilizados

- 100% plantilla debe recibir la comunicacion

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.4

ACCION POSITIVA: Verificar formacién acreditada en materia de igualdad de oportunidades
de las personas integrantes de la C.I.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de cada integrante de la C.l. la formacién en la materiarealizada.
En caso de no contar con ella, deberan formarse para garantizar el ejercicio de sus funciones.

Personas
destinatarias

Comisién de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Comision de Igualdad / Direccion de Personas

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion por cada integrante
- Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir
- Acreditacion obtenida en la formacion realizada

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacién y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Agente de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.5

ACCION POSITIVA: Verificar designacion Agente de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Debe existir el perfil de Agente de Igualdad encargado de liderar todo el proceso de integracion
e implantacion del principio de igualdad en la organizacién.

Es la Direccion de la organizacion quien designa a la persona, para ello mediante acta de
nombramiento/designacion y aceptacion.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad / Direccion de Personas

Coordina

Direccién Direccion de Personas

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Se procedera a comunicar la existencia de este perfil a toda la plantilla.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro de Acta de designacion/nombramiento
- N.° comunicaciones realizadas

- Canales de comunicacion utilizados

- 100% plantilla debe recibir la comunicacion

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacién y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°

35
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.6

&= cru

designada como tal.

ACCION POSITIVA: Verificar la formacion acreditada como Agente de Igualdad de la persona

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacion en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, debera realizar una formacion especializada necesaria
para el desarrollo de las funciones que tiene encomendadas.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Direccion de Personas

Coordina

Direccion de Personas / Comision de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion en la formacion
especializacion

- Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir

de

Temporalizacién

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad / Direccion de Personas

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES@MUNOZ CE l l
ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.7

ACCION POSITIVA: Verificar la formacion acreditada en Violencia de Género de la persona
designada como Agente de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacion en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, debera realizar formacién necesaria para desarrollar
las funciones que tiene encomendadas.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Direccion de Personas

Coordina

Direccion de Personas / Comisién de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion en la formacion
especializacion

- Registro de no acreditaciéon y necesidad formativa a cubrir

- Acreditacion formacion en VG.

de

Temporalizacién

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad / Direccién de Personas

Evaluacion y
seguimiento

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.8

&= cru

ACCION POSITIVA: Verificar la formacién acreditada como Perito Experto en Conflictos de
Acoso de la persona designada como Agente de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacion en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, deberé realizar la formacién necesaria que le permita
el desarrollo de las funciones que tiene encomendadas.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Direccion de Personas

Coordina

Direccién de Personas / Comision de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion en la formacion
especializacion

- Registro de no acreditacién y necesidad formativa a cubrir

de

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Controly
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisioén de Igualdad / Direcciéon de Personas

Evaluacion y
seguimiento

Alto Medio Bajo

Resultados
obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES@MUNOZ CE l l
ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.9

Igualdad/Convenios

ACCION POSITIVA: Inscripcion del Plan de Igualdad en el Registro de Planes de

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comision de Igualdad debera asignar la persona en quién delega la misién de realizar el
registro del Plan de Igualdad y toda la documentacidn necesaria para ello, conforme a los criterios
establecidos por la normativa vigente relativa a inscripcion, registro publicacion en Planes de
Igualdad tanto a nivel de CCAA como estatal (segun establezca el desarrollo del Reglamento del
RDL 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 ocupacion).

Dicho registro se comunicara a todo el personal.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Persona designada por la Comision de Igualdad

Coordina

Comisién de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Se comunicara a toda la plantilla en soporte acordado por la Comisiéon
de lgualdad

Indicadores

- Acta de aprobacion inscripcion en registro y delegacién en
persona responsable de ello.

- Comprobante de registro del Plan de Igualdad de la
organizacion

- Comprobante de aprobacion inscripcion en Registro

Temporalizacién

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Comisién de Igualdad.

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

&= cru

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.10

ACCION POSITIVA: Elaborar un procedimiento de coordinacién de actividades empresariales
que tenga como punto de partida el propio Plan de Igualdad y el Protocolo de Acoso Sexual y
Acoso por razén de sexo en la organizacion.

y trabajadoras.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Dicha medida tendra como objetivo fundamental garantizar que tanto clientes como proveeduria
cumplen a su vez con la normativa basica de Igualdad sin vulnerar los derechos detrabajadores

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Se comunicara a toda la plantilla junto al folleto informativo o similar.

. - Registros especificos de coordinacion de actividades
Indicadores .
empresariales.
Temporalizacién Cronograma en desarrollo
Control y seguimiento | Comision de lgualdad
Evaluacion y
seguimiento
Grado cumplimiento
P Alto Medio Bajo

indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

ABOGADOS

&= cru

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.11

ACCION POSITIVA: Establecer un presupuesto anual que permita el cumplimiento del Plan

Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El Plan de Igualdad debera disponer de un presupuesto adaptado a sus necesidades. Para ello
deberan preverse, mediante la comunicacion a los departamentos correspondientes, una
asignacion presupuestaria que permita dar cumplimiento a las acciones positivas previstas en

este Plan de Igualdad.

Personas
destinatarias

Comisién de Igualdad / Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Departamento Financiero /Direccion General

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la acciéon

Comunicacioén

Se comunicara a toda la plantilla segun establezca la Comision de
Igualdad.

Indicadores

- Asignacion presupuestaria anual por escrito y elevada en
acta.

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y
seguimiento

Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados
obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisién n°
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD<

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.12

&= cru

ACCION POSITIVA: Activacion del protocolo de requisitos legales

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborara un protocolo especifico a fin de dar cobertura a la integracion de todos los requisitos
legales que fueran surgiendo durante la vigencia del plan, a fin de convocar a tal efecto a la
Comisién de Igualdad para la valoracion del efecto de la nueva normativa sobre el presente Plan.

Personas destinatarias

Comisién de Igualdad / Direccion de Personas

Personal/as
responsable/s

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la organizacion

Indicadores

- N.°de reuniones convocadas
- N.°de textos legales incorporados

Temporalizacién

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacién y

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°

42
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

&= cru

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.13

ACCION POSITIVA: Comunicacién y revision del Cédigo de Conducta

recoge.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Garantizar la difusion a toda la plantilla de la Fundaciéon San Pablo CEU del cédigo de conducta
a efectos de que todo el personal lo conozca y especificamente el contenido de Igualdad que

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Agente de Igualdad / Comision de Igualdad

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Segun acuerde la Comisién de Igualdad

Indicadores

- ldentificacion de textos revisados
- Registro del Cdédigo de Conducta que integra el principio de
igualdad de oportunidades y de trato

Temporalizacién

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°

43
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AP2: MEDIDAS DE ACCESO AL EMPLEO:

SELECCION Y CONTRATACION
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. BLANES MUNOZ

&= cru

igual

Planes de Igualdad

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.2.1

ACCION POSITIVA: Anélisis del proceso de acceso para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades en la seleccion y contratacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda profundizar en todos los procedimientos internos y externos de acceso/seleccion
para detectar y corregir posibles sesgos de género, en:

- Canales de difusion de ofertas, garantizando que son accesibles para toda persona que pudiera
estar interesada.

-Descripcién del puesto de trabajo y solicitudes para cobertura de vacantes: requerimientos,
capacidades, habilidades, experiencia, que permita eliminar aquellas que pudieran contribuir a
la baja o nula presencia del sexo menos representado.

-Entrevistas de seleccién: guion de entrevistas, eliminando preguntas que pudieran contribuir a
penalizar por estereotipos o roles de género, vinculada a factores de diversidad de género, de
edad, origen, religién, orientacién sexual...

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Direccion de Personas / comunicacion interna

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

No procede.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N.° de candidaturas desagregadas por sexo

- N.°de candidaturas que pasan a fase final.

- N.° de candidaturas desagregada por sexo rechazadasy
motivos

Temporalizacién

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

&= cru

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.

hombres.

ACCION POSITIVA: Establecer indicadores de presencia/representatividad de mujeres y

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores que proporcionen el porcentaje de hombres y
mujeres por categoria profesional.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Direccién de Personas/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacion

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N.°de indicadores cualitativos.
- N.°de indicadores cuantitativos.

Temporalizacién

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

: . BLANES@MUNOZ CE
igualia U
Planes de Igualdad ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.

ACCION POSITIVA: Establecimiento de acciones formativas en igualdad e indicadores de
género en el disefio, implementacion, difusién, seguimiento y evaluacién de la formacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se incluiran acciones formativas en materia de igualdad (sensibilizacién en la integracién del
principio de igualdad y trato en las organizaciones)

Garantizar la formacion del 100% de la plantilla en igualdad en favor de su aportacién como
agentes de cambio, para la creacion de un ambiente de trabajo respetuoso con la igualdad de
oportunidades, contribuyendo con ello al mantenimiento de un ambiente de trabajo, sano y
seguro.

Se recomienda integrar en la estrategia de acogida de las nuevas incorporaciones la formacion
en igualdad con el resto de las materias de obligado conocimiento y cumplimiento por parte de
los/as trabajadores/as, como por parte de la organizacién que les contrata.

- Comisién de Igualdad
- Direccion de Personas
- Resto de plantilla

Personas
destinatarias

Persona/as

Direccién de Personas/ Agente de Igualdad
responsable/s

Recursos materiales | Los que sean necesarios para ejecutar la accidon

Canales habituales de la organizacién que garanticen la participacion

c o
omunicacion del 100% de la plantilla

- Numero de acciones formativas realizadas
- Acciones de formacion en igualdad realizadas
- % plantilla formada/afo

Indicadores - % categorias formadas/afio
(desagregados por - % niveles formados/afio
sexo donde sea - N.°horas de formacion impartidas

- Registros de las mismas.

ertinente S .

P ) - % o grado de disminucion de la brecha de género de
representacion en cada uno de los ambitos diagnosticados, con el
proposito de aproximarse al menos a la existente en la plantilla

Temporalizacién Cronograma en desarrollo

Control .

) .y Comisién de Igualdad
seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

Alto Medio Bajo
indicadores ! :

Resultados
obtenidos

48
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Fecha realizacion

Acta comisién n°
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES@MUNOZ CE l l
ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A P.3.3

ACCION POSITIVA: Accion formativa de sensibilizacién en igualdad para toda la plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Iniciar un proceso formativo para toda la plantilla para contribuir al conocimiento de lo que supone
la igualdad de oportunidades y trato en el ambito laboral y cobmo pueden contribuir a generar
entornos mas igualitarios en el marco de integracién del principio de igualdad en la cultura de la

organizacion.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Direccion de Personas/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizaciéon que garanticen la participacion
del 100% de la plantilla

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Numero de acciones formativas realizadas

- Acciones de formacion en igualdad realizadas
- % plantilla formada/afio

- % categorias formadas/afio

- N.°horas de formacion impartidas

- Registros de las mismas.

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y
seguimiento

Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados
obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°

50




z

z

AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.3.4

ABOGADOS

MUNOZ

&= cru

ACCION POSITIVA: Accién formativa en género para la Comisién de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Los objetivos, entre otros, de esta accién son:

- Conocer conceptos basicos en materia de igualdad/equidad
- Sesgos inconscientes de género

- Comprender y profundizar en los factores de diversidad

- Beneficios de la integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades
- Riesgos de la no integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Con lo que se pretende avanzar en una mejor comprension de las individualidades existentes

en la sociedad que contribuyen a generar un entorno igualitario

Personas
destinatarias

Comisién de Igualdad y Mandos intermedios

Persona/as
responsable/s

Comisién de igualdad/Direccién de Personas/Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacion

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

N.° de personas que han recibido la formacién
N.° de registros y firmas
N.° de mujeres y hombres que reciben la accion formativa
Registro de acreditaciones obtenidas

Percepcion pre y post formacion sobre la necesidad de
integrar la igualdad en la gestion de personas.

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y
seguimiento

Comisioén de Igualdad de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados
obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisién n°

51




pm— |g ualia BMNES@MUNOZ . CEU

AP4: MEDIDAS PARA LA IGUALDAD SALARIAL
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. . BLANES@MUNOZ CEU
' g u a I a ABOGADOS
Planes de Igualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.4.1

ACCION POSITIVA: Realizacién del registro retributivo incorporando los niveles resultantes de
la auditoria retributiva.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Elaboracion del registro retributivo anual tras los resultados obtenidos en la valoracién de puestos
de trabajo realizada en la Auditoria Retributiva. El registro tendra en cuenta la valoracion de los
puestos, los puestos de igual valor arrojados en la Auditoria, asi como las diferentes categorias
profesionales, niveles o puestos, desagregados por género, tal como se enuncia en el RD
902/2020.

Personas destinatarias | Comision de Seguimiento/RRHH

Personalas

responsable/s Agente de Igualdad

Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacion Canales habituales de la empresa

- Elaboracion del registro retributivo acorde con la legislacion,
incluyendo la brecha por todos los conceptos salariales o

Indicadores agrupaciones homogéneas de conceptos en:
(desagregados por o Categoria o puesto de trabajo
sexo donde sea o Grupo profesional
pertinente) o Niveles de auditoria
o Puestos de igual valor

Temporalizacién Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento | Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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' g U a I a ABOGADOS
Planes de Igualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.4.2

ACCION POSITIVA: Implantacién del sistema de gestion retributiva SGI R-20.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Implantacion del sistema de gestion retributiva SGI R-20.

SGI R-20 es la segunda norma que pertenece a los estandares SGI cuyo objetivo fundamental
es establecer las pautas para una correcta gestidon de la Igualdad Retributiva en la empresa.
Dicho sistema de gestion permite que una organizacién organice, gestione y controle la
retribucion igualitaria entre hombres y mujeres en todos los campos de la compafiia, mejorando
con su implantacion el desempefio de los criterios de igualdad, paridad y no discriminacion.

Personas

Toda la plantilla
destinatarias P

Personalas

responsable/s Comisién y agente de Igualdad.

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién Canales habituales de la organizacién

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Implantacién del sistema de gestidn
- Auditoria interna del sistema de gestion
Auditoria externa y sello SGI R-20

Temporalizacién Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad
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Evaluacioén y
seguimiento

Grado cumplimiento

Alto Medio Bajo
indicadores I :

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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AP5: MEDIDAS PARA EL EJERCCIIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Igua

1a

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.5.1

&= cru

ACCION POSITIVA: Elaborar un catalogo de medidas de conciliacién.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborara un catalogo de medidas de conciliaciéon que la organizacion segun Estatuto de
los/as Trabajadores/as, Convenio Colectivo, Real Decreto Ley 6/2019 medidas urgentes y
aquellas de mejora que tuviera implantadas, a fin de facilitar el conocimiento de las mismas a
toda la plantilla, desde un modo proactivo.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacioén

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Catélogo de Medidas de conciliacion

- Incremento de solicitudes con respecto al periodo anterior

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacién y

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP5: MEDIDAS PARA EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES@MUNOZ CE l l
ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.5.2

ACCION POSITIVA: Establecer sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso
de las medias de conciliacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se incorporara a la base de datos de personal, indicadores de solicitud, acceso y uso de
medidas por parte de mujeres y hombres, asi como de las medidas.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N.°usos y tipo de medida por parte de mujeres.

- N.°usos y tipo de medida por parte de hombres.

- Variacion de porcentajes y medidas en funcién de la realidad
analizada en el Informe de diagndstico de situacién 2018.

- Percepcion de la plantilla sobre su uso y medidas.

Temporalizacién

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP5: MEDIDAS PARA EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES@MUNOZ CE l l
ABOGADOS

CcODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.5.3

ACCION POSITIVA: Desarrollar campafias de concienciacién y sensibilizacién en la
corresponsabilidad familiar.

DESCRIPCION:

Desarrollo de campanas, en coordinacién con el Departamento de Comunicacion, para
incrementar el uso de medida de conciliaciéon por parte de los hombres, concretamente de
aquellas que tienen que ver con el cuidado de terceras personas, a proponer por la Comision

de Igualdad.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad/ Agente de Igualdad/ Comunicacién

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacion

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N.° de campafias realizadas.
- % o grado de incremento del n° de usos y del tipo de medidas por
parte de los hombres.

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y
seguimiento

Evaluacion y

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados
obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP5: MEDIDAS PARA EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.5.4

&= cru

ACCION POSITIVA: Compromiso con sellos y politicas que favorezcan la conciliacion

profesional y personal

DESCRIPCION:

De acuerdo con las tendencias en materia de conciliacién familiar y laboral, contar con el
asesoramiento externo y sistemas de certificacidon que faciliten nuevas politicas.

Personas
destinatarias

Direcciéon de Personas

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad, Agente de Igualdad y RSC

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la organizacion

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Asistencia formaciones sobre tendencias de conciliacion

- Certificados EFR

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Evaluacién y

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°

59
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AP6: MEDIDAS DE SALUD LABORAL Y PREVENCION

DEL ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO
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i qua lia BLANES@MUNOZ + CEU

Planes de Igualdad ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.1

ACCION POSITIVA: Realizacién de la evaluacién de riesgos laborales con perspectiva de
género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara una evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género y en funcién de los
resultados obtenidos en la planificacion de medidas preventivas deberan adoptarse aquellas que
sean necesarias.

Entre las medidas debe constar:

- Como se debera informar al Servicio de Prevencién, de la situacion de la trabajadora
embarazada, especialmente sensible o en periodo de lactancia y el puesto de trabajo que ocupa
para determinar si el puesto entrafia riesgos incompatibilidades con la trabajadora.

- Cémo se informara a la trabajadora de los riesgos relacionados con su puesto de trabajo.

- Qué personal técnico revisara el puesto de trabajo de la trabajadora para comprobar si este
puede suponer un riesgo para la misma en funcién de su especial sensibilidad.

En caso de ser necesario se adaptara el puesto de trabajo o se cambiara a la persona si este
supone un riesgo que no puede minimizarse.

Personas destinatarias | Personal del departamento de Prevencion de riesgos laborales

Personal/as Comisién de igualdad/ Direcciéon de Personas/Departamento de
responsable/s PRL/Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién Canales habituales de la organizacioén

- Revisién de la evaluaciéon de riesgos de todos los puestos de
trabajo para mujeres y para hombres.
- Indices de siniestralidad (AT y EP) desagregados por sexo,

Indicadores departamento/unidad, categoria, nivel.
(desagregados por - Informe estadistico anual y medidas implantadas de mejora.
sexo donde sea - % o grado de incremento del n°® de usos y del tipo de medidas por
pertinente) parte de los hombres.
- N.°de personas informadas y evaluadas.
- N.° de mujeres embarazadas.
Temporalizacién Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento | Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

Alt Medi Baj
indicadores © edio ajo

Resultados obtenidos

61
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Fecha realizacion

Acta comision n®
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. . BLANES@MUNOZ CEU
: I g U a I a ABOGADOS
Planes de Igualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.2

ACCION POSITIVA: Incorporar y comunicar el acoso sexual y acoso por razén de sexo dentro
de canal de denuncia interno del CEU.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Difundir entre toda la plantilla la posibilidad de denunciar situaciones de acoso sexual y acoso
por razon de sexo a través de los canales de denuncia del CEU

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Persona/as Comisién y agente de Igualdad. Responsables del canal de denuncia
responsable/s CEU

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion Canales habituales de la organizacién

- Numero de personas a las que se ha comunicado el
procedimiento.

- N.°de casos de acoso sexual.

- N.°de casos de acoso por razéon de sexo.

- N.°de casos de acoso por razén de sexo y acoso sexual.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacién Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento | Comisioén de Igualdad

Evaluacién y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion
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Planes de Igualdad ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.3

ACCION POSITIVA: Revisién del protocolo de acoso, actualizando la parte referente a acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe actualizar el procedimiento para la prevencién y gestion de los posibles casos de acoso
sexual o por razén de sexo.

El procedimiento de denuncia y resolucion es fundamental para que la politica contra el acoso
tenga éxito. Dos aspectos que deben recogerse y clarificarse son a quién y como se ha de
presentar la denuncia y cuales son los derechos y deberes, tanto de la presunta victima, como
del o de la presunto/a acosador/a durante la tramitacién del procedimiento.

Puede también preverse la resolucién de los casos mediante un procedimiento informal, de
manera que si a través de la confrontacién de las partes o mediante un/a intermediario/a, en una
primera instancia, de manera informal, se logra solucionar el problema, no sea necesario acudir
al procedimiento formal de investigacion.

Las investigaciones se han de llevar a cabo con total respeto para todas las partes y ser
independientes y objetivas. Se debe establecer un limite temporal para la investigacion, con el
fin de evitar un proceso en exceso dilatado y la imposibilidad de acudir al sistema legal. Es
conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de su
confianza, que la investigacion se lleve en régimen de contradiccion y que se mantenga la
confidencialidad.

Personas

Toda la plantilla de la organizacion.
destinatarias P 9

Persona/as

responsable/s Comision de Igualdad/ Agente de Igualdad.

Recursos materiales | Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion Canales habituales de la organizacion

Indicadores - Actualizacién y disponibilidad del Protocolo de Prevencion de
(desagregados por Acoso.

sexo donde sea - N.° de informacion solicitada desagregada por sexo.
pertinente) - N.°de casos que ha requerido la activacion del protocolo.

- N.°de informes de conclusiones.

Temporalizacién Cronograma en desarrollo

Control y
seguimiento

Comisién de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

64
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Grado cumplimiento

Al Medi Baj
indicadores o edio ao

Resultados
obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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ABOGADOS
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AP7: MEDIDAS DE COMUNICACION / USO LENGUAJE

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES@MUNOZ CE l l
ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.7.1

ACCION POSITIVA: Difusion de la Politica y Plan de Igualdad

proveedores...)

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborara un comunicado sobre el Plan de Igualdad en el que se incluira informacién sobre
las acciones que se van a llevar a cabo en materia de Igualdad.

Esta informacion debe llegar a toda la plantilla, y si se valora, informar a nivel externo (clientes,

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Personal/as
responsable/s

Comunicaciéon/Agente Igualdad/Comision de Igualad

Coordina

Comisién de igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la organizacion

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Comunicacion a través de los canales habituales

- 100% de la plantilla esta informada de la existencia del Plan

de lgualdad.
- N.°de sugerencias recibidas

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento

Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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AP7: MEDIDAS DE COMUNICACION / USO LENGUAJE

. . BLANES MUNOZ
Igualia

Planes de Igualdad ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.7.2

&= cru

ACCION POSITIVA: Establecimiento de un Plan de Informacion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Asegurar que la informacion llega a todo el personal de forma adecuada comunicando las

politicas en materia de Igualdad.

Personas

Toda la plantilla
destinatarias P

Persona/as

Comunicacién/Agente de Igualdad/Comisién |
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion Canales habituales de la organizacion
. - Canales de comunicacion utilizados
Indicadores R i
- N.°de documentos publicados
Temporalizacién Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento | Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°

68




AP7: MEDIDAS DE COMUNICACION / USO LENGUAJE

: . BLANES@MUNOZ CE
igualia U
Planes de Igualdad ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.7.3

ACCION POSITIVA: Elaboracién de Guia de Buenas Practicas y lenguaje

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe desarrollar una Guia de Buenas Practicas a modo de manual en materia de Igualdad.
En esta guia los conceptos se desarrollaran de forma detallada las actitudes y medidas
preventivas a seguir por la organizacion y por el personal de la misma.

Se recomienda que dentro de la Guia de Buenas Prcticas se traten los siguientes temas:
- Politica de la organizaciéon en materia de igualdad.

- Acciones positivas basicas.

- Ejemplos de buenas practicas

- Actitudes no aceptadas en la organizacion.

- Notificacion, composicion y funciones de la Comision de Igualdad.

- Agente de Igualdad: funciones y localizacion.

- Uso del lenguaje no sexista

La Guia estara disponible para todo el personal de la organizacién a fin de fomentar buenas
practicas en todos los niveles.

Personas destinatarias | Toda la plantilla

Personalas

Comunicacién/ Agente Igualad/Comision de igualdad
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacién Canales habituales de la organizacion
Indicadores

- Grado de recepcion de las personas.
- N.°de sugerencias recibidas.
- Grado de difusion.

(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacion Cronograma en desarrollo

Control y seguimiento | Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°

69



z

AP7: MEDIDAS DE COMUNICACION / USO LENGUAJE

Igualia

Planes de Igualdad

BLANES@MUNOZ CE l l
ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.7.4

ACCION POSITIVA: Creacién/Revisién de canales de comunicacion para la plantilla (Buzén de

sugerencias o similar)

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La participacidon en deteccion de casos o situaciones de desigualdades es muy importante, por
lo que se recomienda el establecimiento de un canal de comunicacion con toda la plantilla, tipo
Buzén de Sugerencias o herramienta similar.

El Buzon de Sugerencias debera ser revisado de forma periddica (es recomendable que como
minimo sea de forma quincenal o a lo sumo mensual) para poder dar respuesta a las propuestas
o casos detectados, tanto si es de forma positiva como si no.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad, Agente de Igualdad y Direccion de Personas

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacién

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N.°de canales
- N.° de comunicaciones recibidas y atendidas

Temporalizacion

Cronograma en desarrollo

Control y
seguimiento

Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados
obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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' g u a I a ABOGADOS
Planes de Igualdad

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.1

ACCION POSITIVA: Control de la Formacion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de formacion para su posterior
seguimiento y control, con el fin de asegurar la igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres, tanto por los tipos de cursos que se realizan, como por la cantidad de los mismos.

Por lo tanto, los indicadores (siempre desagregados por sexo) que se deberian establecer para
el seguimiento y control de las actuaciones formativas, tendrian que ser cuantitativos (nimero
de cursos, numero de horas...) y cualitativos (tipo de cursos, coste de los cursos...).

Personas destinatarias | Personal en plantilla

Personalas

Comisién de Igualdad/ Direccion de Personas/Agente de Igualdad
responsable/s

Control y seguimiento | Comision de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
,9 Comunicacion Canales habituales de la organizacioén
-
w
= i L
35 Indicadores - Actas de la Comisién de Igualdad.
(O] (desagregados por - Revisién de los indicadores establecidos.
% sexo donde sea - N.°de cursos técnicos con su participacion.
g pertinente) - N.° de cursos transversales con su participacion.
2
(=) Temporalizacién Anual.
[a)
]
=
0
o
<

Grado cumplimiento

indicadores Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.2

® &= cru

ACCION POSITIVA: Control de la Seleccion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de seleccion, para garantizar
la transparencia del mismo. Por ejemplo, nimero de CV recibidos de hombres y mujeres para un
mismo puesto de trabajo, asi como la decision final de la incorporacion (sexo de la candidatura),
numero de mujeres y de hombres contratados en relacion con los CV recibidos, etc.

Personas destinatarias

Personal en incorporacion

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad/ Direccion de Personas / Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la organizacién

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N.°de mujeres y hombres en el proceso
- N.°de curriculums recibidos desagregados por sexo

Temporalizacién

Anual.

Control y seguimiento

Evaluacién y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisién de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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Planes de Igualdad

BLANES MUNOZ

&= cru

ABOGADOS

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.3

ACCION POSITIVA: Encuestas de percepcion de la plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Se incluira un item en la encuesta de compromiso dirigida a todo el personal. Se analizaran los
resultados teniendo en cuenta la variable de género

Personas destinatarias

Personal en plantilla

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad/Agente Igualdad/Direccion de
Personas/Comunicacion

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacion

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Incorporacion del item de Igualdad en la encuesta de Compromiso
CEU

- Andlisis cuantitativo del item (general y por sexo)

- Anadlisis cualitativo a través de los comentarios en la encuesta.

Temporalizacién

Bianual.

Control y seguimiento

Comité de Igualdad

Evaluacion y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n®
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CcODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.4

ACCION POSITIVA: Reuniones de la Comision de Igualdad

de las mismas.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comision de Igualdad se reunira de forma periddica, segun se establezca en el reglamento
de funcionamiento, para realizar el seguimiento de la implantacién del Plan de Igualdad, de forma
que en las reuniones se revisen las acciones positivas y la implantacion, planificacidn y ejecucion

Personas destinatarias

Toda la plantilla de la organizacién

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad/Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacion

Indicadores
(desagregados por sexo
donde sea pertinente)

- Aprobacion del reglamento de funcionamiento de la Comisién de
Igualdad
- Registro de las Actas de la Comision de Igualdad.

Temporalizacién

Permanente. Segun reglamento

Control y seguimiento

Evaluacién y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comisioén de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 8.5

&= cru

cumplimiento normativo

ACCION POSITIVA: Auditorias internas de seguimiento del Plan de Igualdad y del

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

En el marco de la implantacion del Plan de Igualdad, realizar auditorias internas con la
periodicidad que determine la Comision de Igualdad.

Personas
destinatarias

Comisién de Igualdad / Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Comision de igualdad/ Direccién de Personas/Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacioén

Canales habituales de la organizacion

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N.°de auditorias realizadas.
- Grado de ejecucion de acciones positivas.
- Grado de ejecucion de grupos de medidas.

Temporalizacién

Anual.

Control y seguimiento

Comisién de Igualdad

Evaluacién y
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n°
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8.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula
el concepto y contenido de los planes de
igualdad de las empresas dice textualmente
que “Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad aalcanzar,
las estrategias y practicas aadoptar para su
consecucién, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados”

Un Plan de Igualdad es un proyecto
dinamico que requiere su constante revision
y actualizacion para lo que sin duda se hace
preciso ordenar las féormulas vy
procedimientos de seguimiento y evaluacion
para poderlo mantener y mejorar en los
aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales”
del Titulo Il de “Politicas Publicas de
Igualdad” de la Ley 3/2007 se marcan unas
exigencias a los 6rganos de los Poderes
Plblicos que es positivo tomarlas de
referencia como punto de partida para
conseguir una sistematizacién en la toma
de datos sobre la igualdad. Alli, en el articulo
20 sobre “Adecuacion de las estadisticas y
estudios” se marcan unas pautas para
garantizar la integracion de modo efectivo
de la igualdad en las actividades ordinarias
y se recogen por su interés y aplicabilidad a
nuestro plan deigualdad:

a) Incluir sistematicamente la variable del
sexo en las estadisticas, encuestas y
recogida de datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones
estadisticas nuevos indicadores que
posibiliten un mejor conocimiento de las
diferencias en los valores, roles,
situaciones, condiciones, aspiraciones Yy
necesidades de mujeres y hombres, su

manifestacion e interaccion en la realidad
que se vaya a analizar.

c) Disefiar e introducir los indicadores y
mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras
variables cuya concurrencia resulta
generadora de situaciones de
discriminaciéon multiple en los diferentes
ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente
amplias como para que las diversas
variables incluidas puedan ser explotadas y
analizadas en funcion de la variable del
sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de
modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y
necesidades de mujeres y hombres en los
diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las
definiciones estadisticas existentes con
objeto de contribuir al reconocimiento vy
valoracion del trabajo de las mujeres y evitar
la estereotipacién negativa dedeterminados
colectivos de mujeres.

Indicadores de
evaluacion

seguimiento y

Este Plan ha sido disefiado con una
definicién de objetivos e indicadores que
asegura el proceso de seguimiento de
ejecuciéon de procesos, de resultados y de
impacto, y con ello medir el grado de
cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase deDiagnéstico
se han tenido en cuenta losindicadores que
son requeridos por RealDecreto Ley 6/2019,
de 1 de marzo, demedidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la
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ocupacion, Ley 9/2017, de 8 de noviembre, - Informe anual de seguimiento

de Contratos del Sector Publico, como los - Informe final (a la finalizacién del Plan)
indicadores establecidos porla Ley 11/2018 Estableciendo un plazo temporal de
en materia de informacioén no financiera y emision de dichos informes de 2 meses
diversidad relativas los impactos sociales de una vez finalizado el ano.

las empresas (cuestiones sociales y
relativas al personal, relaciones sociales,
derechos humanos ysociedad) en linea con
el Global Reporting Initiative (GRI).

Las personas responsables del seguimiento
y de la evaluacion seran las que formen la
Comision de Igualdad y estara en
coordinacién con la Agente de Igualdad
El sistema de seguimiento y evaluacién del responsable del desarrollo del Plan de
Plan implicara la elaboracién de: Igualdad en la organizacion.

9.- AGENTE DE |IGUALDAD Y COMISION
NEGOCIADORA

La empresa designara la figura de Agente de lgualdad. formalizada en el acta de designacion,
cuyo papel sera el de asumir funciones de coordinacién y supervision del proceso de elaboracion
del Plan de Igualdad (en todas sus fases: compromiso, diagnéstico, disefio, implantacion y
seguimiento), y, con caracter general, de las politicas de igualdad de la empresa. Ademas de
apoyar, asesorar y contribuir a la formacion de la Comisién de Igualdad y/o al equipo de trabajo.
Por lo que debera tener la formacioén acreditada necesaria para ello.

La Comisién Negociadora es la estructura paritaria (Empresa y RLT) referente para el proceso
de negociacion del presente Plan de Igualdad. Conforme al RD 901/2020, dicha negociacion se
ha llevado a cabo mediante la conformacion de una Comisién Negociadora formada por:

Representantes Empresa:

José Maria Buendia Fernandez de Velasco
José Maria Pando Echevarria

Oscar Cortijo Peris

José Luis Martinez Soria

Ricardo Torroba Pérez

Jose Luis Herraiz Bafares

Representantes Sociales:
Carmen Palomo Pinel

Javier Sanchez Millan
Montserrat Rua Fernandez
Elba Diana Campanero Gonzalez
Maria Soledad Abollado Rubio
Carmen Hernandez Carrilero
Nekane Altuna Sanchez

Luz Maria Pire Galiana

Anna Colomar Savall

Orlando Rodriguez Martin
Irena Boned (CCOO)

Nieves Mtnez Ten (UGT)
Inmaculada Badia (USO)
José M? Méndez (FSIE)
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Asi mismo, la Comisién de Seguimiento es el érgano de seguimiento, implantacion del Plan de
Igualdad e integracion de la igualdad en la empresa designado para esto por la Comisién

Negociadora. Es por esto que es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y
composicién para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran darse a lo
largo del proceso de todo el proceso.

Integrantes Comisién de Seguimiento

Representantes Empresa:

José Maria Buendia Fernandez de Velasco
José Maria Pando Echevarria

Oscar Cortijo Peris

José Luis Martinez Soria

Ricardo Torroba Pérez

José Luis Herraiz Banares

Representantes Sociales:
Carmen Palomo Pinel

Javier Sanchez Millan
Monstserrat Rua Fernandez
Elba Diana Campanero Gonzalez
Maria Soledad Abollado Rubio
Carmen Hernandez Carrilero
Nekane Altuna Sanchez

Luz Maria Pire Galiana

Anna Colomar Savall

Orlando Rodriguez Martin

Objetivo de la Comision de Seguimiento:

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la
mejora en materia de igualdad en la empresa.

Las funciones de la Comisiéon de Seguimiento:
- Impulsar la difusion del Plan de Igualdad.

- Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

- Asegurar la implantacion de todas las acciones previstas para la consecucién del objetivo
general del Plan de Igualdad

- Interpretar el Plan de Igualdad

- Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacién y su resolucion.
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- Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagndstico inicial para mejorar el
conocimiento de situacion, y en base a ello, plantear si fuera oportuno la implementacion
de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado en
dichos indicadores.

- Recibir la informacioén, por parte de los departamentos encargados de su implementacion,
de todos los indicadores de seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su
posterior interpretacién desde la perspectiva de género. Recibir anualmente la actualizaciéon
del diagndstico de situacion, con el propdsito de conocer la evolucion en los indicadores, y
con ello el impacto que pueda ser provocado por la implementacion de las medidas.

- Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad
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Sexo: conjunto de caracteristicas
fisicas, biolégicas y corporales con las
gue nacemos, son naturales.

Género: Papeles, comportamientos,
actividades y atribuciones socialmente
construidos que una sociedad concreta
considera propios de mujeres o de
hombres. Caracteristicas historicas,
modificables que se van transformando
con y en el tiempo. Establece la
discriminacion entre lo “Femenino” y lo
“Masculino”

lgualdad de Oportunidades: derecho
y principio que implica que todos los
seres humanos deben tener los mismos
derechos y las mismas oportunidades
con independencia del sexo, cultura,
religiéon... para conseguir las mismas
condiciones de vida a nivel personal y
social.

laualdad Formal: cuando las bases

legales establecen la igualdad de
derechos, pero esta equiparacién no se
ve plasmada en la realidad. Es una
situacion previa para desarrollar la
igualdad real.

laualdad Real: interposicion de
medidas necesarias para que la
igualdad sea efectiva, removiendo
obstaculos tanto culturales como de
cualquier tipo que dificulten su
consecucion.

lgualdad de Género: consideray valora

por igual los diferentes

BLANES
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10.- GLOSARIO DE TERMINOS

comportamientos, aspiraciones y
necesidades tanto de mujeres como de
hombres, sin que intervengan los roles
y estereotipos de género asignados en
funcion del sexo al que se pertenece.

Equidad de Género: justicia en la
distribucion de bienes y recursos, es el
medio para alcanzar la igualdad de
género (es el resultado que pretende
conseguir).

Prejuicio: Juicio de valor, opiniones
acerca de algo que no se conoce 0 se
conoce mal, por lo general
desfavorable.

Rol de Género: conjunto de papeles,
tareas y/u oficios y expectativas
diferentes que culturalmente se
adjudican a mujeres y a hombres. Son
la causa/origen de los estereotipos.

Estereotipo de Género: creencias, sin
base cientifica alguna, sobre cuales
deberian ser atributos personales de
mujeres y hombres (rasgos, actitudes o
comportamientos claramente diferentes
para cada género).

Sexjsmo: tendencia cultural a
considerar que un sexo tiene una
superioridad sobre el otro y a
comportarse de acuerdo a esta idea. Se
traduce en discriminaciéon de un sexo
hacia otro y también, en privilegios de
un sexo sobre el otro.
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equilibrada: 2Se entendera por

composicion equilibrada la presencia
de mujeres y hombres de forma que,
en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el
60% ni sean menos del 40%.

S g . L
Provocada por la division social del
trabaja en base al sexo, es la
concentracién desproporcionada de
mujeres en ciertos sectores vy
puestos de trabajo y de hombres en
otros.

o Segdregacién horizontal: por
actividad productiva/sectorial,
es la presencia mayoritaria de
mujeres o de hombres en un
determinado sector deactividad,
profesiones, oficios,puestos de
trabajo.

o Sedaregacion  vertical: por
categorias profesionales, es la
diferencia de presencia de
mujeres y de hombres amedida
que se asciende en la jerarquia
organizativa.

Techo de cristal: barrera invisible,
describe el momento concreto en la

carrera profesional de una mujer, en la
que, en vez de crecer por supreparacion
y experiencia, se estanca dentro de una
estructura laboral, oficio o sector.
Dificultad de acceso a puestos de
responsabilidad.

2

Disposicion adicional primera. Presencia o

composicion equilibrada. Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
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Conciliacién: mantener el equilibrio en
las diferentes dimensiones de la vida
con el fin de mejorar el bienestar, la
salud y la capacidad de trabajo.

Corresponsabilidad: compartir
responsabilidad, logrando laimplicacion
de las personas en el reparto de
responsabilidades domésticas y
familiares.

indice de feminizacion: es la relacion
entre el numero de mujeres y el nimero
de hombres.

Brecha de género: se refiere a la
diferencia/distancia entre las tasas o
porcentajes femeninos y masculinos en
los ambitos de analisis, en nuestro caso

distancia de
participacion/presencia de mujeres en
cada ambito

Violencia de género: 3toda violencia

contra una mujer porque ser mujer o que
afecte a las mujeres de manera
desproporcionada.

3 Instrumento de ratificacion del Convenio del Consejo
de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia
contra la mujer y la violencia doméstica, hecho en
Estambul el 11 de mayo de 2011. BOE 6 de junio de
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Medidas Curso 2023/2024 Curso 2024/2025 Curso 2025/2026 Curso 2026/2027
125 2°S 125 2°S 125 2°S 125 2°S
A.P.1.1.- Actualizar documento de Politica de Igualdad X
A.P.1.2.- Verificar la existencia de la Comision de igualdad (C.l.) y "
su funcionamiento
A.P.1.3.- Verificar la existencia del Reglamento de funcionamiento
delaC.l. X
A.P.1.4.- Verificar formacion acreditada en materia de igualdad de "
oportunidades de las personas integrantes de la C.1.
A.P.1.5.- Verificar designacion Agente de Igualdad X
A.P.1.6.- Verificar formacion acreditada como Agente de Igualdad «
de la persona designada como tal.
A.P.1.7.- Verificar formacién acreditada en Violencia de Género de «
la persona designada como A.l.
A.P.1.8.- Verificar formacion acreditada como Perito Experto en «
Conflictos de Acoso de la persona designada como A.l.
A.P.1.9.- Inscripcion del Plan de Igualdad en el Registro de Planes «
de Igualdad/Convenios.
A.P.1.10.-Elaborar un procedimiento de coordinacién de
actividades empresariales que tenga como punto de partida el "
propio Plan de Igualdad y el Protocolo de Prevencién de Acoso
Sexual y Acoso por razén de sexo entre empresas.
A.P.1.11.-Establecer un presupuesto anual para el area de
Igualdad de la organizacién que el cumplimiento del Plan de X
Igualdad.
A.P.1.12.- Activacion del protocolo de requisitos legales. X
A.P.1.13.- Comunicacion y revision del Cédigo de Conducta X
A.P.2.1- Andlisis del proceso de acceso para garantizar la "
igualdad de trato y oportunidades en la seleccion y contratacion.
A.P.3.1.- Establecer indicadores de presencia/representatividad de «
mujeres y hombre
A.P.3.2.- Establecimiento de acciones formativas en igualdad e
indicadores de género en el disefio, implementacién, difusion, X
seguimiento y evaluacion de la formacion.
A.P.3.3.- Accion formativa de sensibilizacion en igualdad para toda »
la plantilla.
A.P.3.4.- Accion Formativa en género para la Comision de X
Igualdad.
A.P.4.1. Realizacién del registro retributivo incorporando los X
niveles resultantes de la auditoria retributiva.
A.P.4.2.- Implantacion del sistema de gestidn retributiva SGI R-20. X
A.P.5.1.- Elaborar un catalogo de medidas de conciliacion. X
A.P.5.2.- Establecer sistema de indicadores para el seguimiento "
del acceso y uso de las medidas de conciliacion.
A.P.5.3.- Desarrollar campafas de concienciacion y sensibilizacion X
en la corresponsabilidad familiar.




Medidas

Curso 2024/2025

Curso 2025/2026

Curso 2026/2027

A.P.5.4.- Compromiso con sellos y politicas que favorezcan la
conciliacion profesional y personal

A.P.6.1.- Realizaciéon de la evaluacion de riesgos laborales con
perspectiva de género.

A.P.6.2.-Incorporar y comunicar el acoso sexual y acoso por razén
de sexo dentro de canal de denuncia interno del CEU

A.P.6.3.- Revision del protocolo de acoso, actualizando la parte
referente a acoso sexual y acoso por razén de sexo

A.P.7.1.- Difusion de la Politica de Igualdad y del Plan de Igualdad.

A.P.7.2.- Establecimiento de un Plan de Informacién.

A.P.7.3.- Elaboracion de Guia de Buenas Practicas y lenguaje.

A.P.7.4.- Creacién/Revisién canales de comunicacién para para la
plantilla (Buzdén de sugerencias o similar)

A.P.8.1.- Control de la Formacion

A.P.8.2.- Control de la Seleccion

A.P.8.3.- Encuestas de percepcién de la plantilla

A.P.8.4.- Reuniones de la Comision de Igualdad

A.P.8.5.- Auditorias internas de seguimiento del plan de igualdad y
del cumplimiento normativo.
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Firmado Comisién Igualdad:

Madrid,a ....de ......... de 2023
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