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1. INTRODUCCION Y COMPROMISO

La Universitat Abat Oliba CEU es una universidad privada sin animo de lucro promovida por la
Fundacion Universitaria San Pablo CEU, iniciativa de la Asociacion Catdlica de Propagandistas
(ACdP).

Adopta la personalidad juridica de fundacion con el nombre de Fundacié Privada Universitat
Abat Oliba CEU.

Mision

Inspirada en la tradicion intelectual catdlica, la Universitat Abat Oliba CEU forma a los
estudiantes para que sean personas moralmente responsables que piensen criticamente,
actuen sabiamente y, con competencia profesional, puedan desarrollar sus capacidades al
servicio de la sociedad promoviendo el bien comun.

La mision de la Universitat Abat Oliba CEU se concreta en la formacion integral del alumno
basada en la excelencia. Este objetivo se lleva a término a través de la docencia y la
investigacion, con un compromiso ético fundamentado en el humanismo cristiano, permitiendo

al alumno su conocimiento de la sociedad y su plena insercion en el mundo del trabajo.

Ideario

La actividad educativa e investigadora en la Universitat Abat Oliba CEU se sostiene sobre un
concepto de razén abierto a la trascendencia, en el que se conjugan existencialmente la
busqueda y comunicacion de la verdad y la certeza de conocer ya la fuente de la verdad. Este
didlogo entre fe y razén orientara la actividad académica en todos los niveles, respetando
siempre la naturaleza propia de cada disciplina.

Forma parte del compromiso de todos los miembros de la comunidad universitaria el respeto
vivido en el marco de un espiritu de libertad y responsabilidad ligado a la naturaleza, misién y

finalidades propias del ideario fundacional de la institucion.

Ubicacion

Universitat Abat Oliba CEU
C/ Bellesguard, 30

08022 Barcelona
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COMPROMISO DE LA DIRECCION

En la Fundacié Privada Universitat Abat Oliba CEU somos conscientes que nuestra
gestion tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad
y por ello hemos asumido el compromiso para la renovacion del PLAN DE IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES, siguiendo las directrices que
marca la legislacion en la materia y por tanto con sujecion absoluta a la integracion del
principio de igualdad de trato de oportunidades tal y como se recoge en la Ley Organica

3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Actualmente se esta trabajando en el diagndstico y la renovacion de nuestro Plan de
Igualdad, para ello, compartimos- la ilusion que por parte de la Direccion de la UAO
tenemos y os instamos a que seais parte activa en todo el proceso de elaboracion, para

lo cual os indicaremos mas adelante los medios y mecanismos para participar.

Afrontamos la renovacion del Plan de Igualdad dando continuidad al compromiso de
nuestro sistema de gestion empresarial con la sociedad, en la que nuestras acciones
estén libres de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance hacia una
sociedad en la que la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea real y

efectiva.

Barcelona, a 1 de noviembre de 2020
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2.  AMBITO FUNCIONAL, TERRITORIAL Y PERSONAL
El plan de igualdad sera de aplicacion a todas las personas trabajadoras de la Universitat Abat
Oliba CEU.

3.  VIGENCIA
El presente acuerdo tendra una vigencia de cuatro afios, comprendidos entre el mes de firma

del acuerdo de 2022 y el mismo mes de 2026.

4. ESTUDIO DIAGNOSTICO

4.1. METODOLOGIA

La metodologia utilizada para la realizacion del estudio diagnéstico en la Universitat Abat Oliba
CEU sigue las pautas establecidas en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y las guias y manuales relacionados elaborados por el

Ministerio correspondiente.

El proceso de diagnéstico se ha desarrollado de acuerdo con las siguientes fases:

Analisis previo de legislacion aplicable: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de hombres y mujeres, Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion, RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, Xlll Convenio colectivo de ambito estatal de centro de educacion
universitaria e investigacion, y RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres.

Entrevista de investigacion: con las areas implicadas en el proyecto de igualdad y las

personas responsables del area de personas, gerencia y Comision de Igualdad.

Analisis de la documentacion aportada: Convenio Colectivo, organigrama y documentacion

de las diferentes areas analizadas, tanto cualitativa como cuantitativa.
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Elaboracion del informe de diagnéstico de igualdad: A partir del analisis de la informacion
recopilada, se han elaborado las conclusiones correspondientes a cada tema tratado.

Se ha realizado un analisis detallado de la situacion actual de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la Universitat Abat Oliba CEU de acuerdo a los requerimientos del
RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. Se
han considerado las siguientes areas de estudio, consensuadas en el seno de la Comision

Negociadora:

e Clasificacién profesional

e Seleccion y contratacion

e Promocion profesional

e Formacion

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Retribucion, incluida la auditoria salarial

e Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

¢ Infrarrepresentacion femenina

e Comunicacion y lenguaje (como estudio transversal a todas ellas)

Los datos corresponden al curso 2019-2020.

5.2 DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA Y CLASIFICACION PROFESIONAL

5.2.1 Distribucion de plantilla por sexo

Distribucion por sexo

HOMBRES

48% MUJERES
52%

MUJERES mHOMBRES
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5.2.2 Distribucion de plantilla por edad

Distribucién por edad

60

40
20

MUJERES HOMBRES

De21a30 mDe31a45 m46ymas

5.2.3 Distribucion de plantilla por tipo de contrato

Distribucién por tipo de contrato
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5.2.4 Distribucion de la plantilla por nivel académico

Distribucion por nivel académico
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5.2.5 Distribucion de la plantilla por antigiiedad en la empresa

Distribucién por Antigiiedad
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5.2.6 Distribucion de plantilla por categoria

Distribucion por Categorias
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5.2.7 Distribucién de plantilla por departamentos
Departamento %MT %HT %TP
Administracion, finanzas y servicios grales. 50% 50% 4,02%
Biblioteca 100% 0% 2,68%
Servicio de calidad 0% 100% 1,34%
Clinica UTAP 50% 50% 1,34%
Comunicacion y marketing 50% 50% 2,68%
Consiliario 0% 100% 2,01%
Decanato-Postgrado 66,7% 33,33% 4,02%
Dpto CC Econdmicas y empresariales 38,46% 61,54% 8,73%
Dpto Ciencias de la Comunicacién 38,46% 61,54% 8,72%
Dpto Derecho y Ciencias politicas 46,67% 53,33% 10,07%
Dpto Humanidades y CC Educacion 45,45% 54,55% 14,76%
Dpto psicologia 76,47% 23,53% 11,4%
Gerencia 0% 100% 0,67%
Servicio de prensa 0% 100% 2,01%
Rectorado 50% 50% 1,34%
Area de personas 100% 0% 1,34%
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Relaciones Internacionales 100% 0% 1,34%
Secretaria general 66,7% 33,33% 4,02%
Servicio antiguos alumnos 0% 100% 0,67%
Servicio deportes 50% 50% 1,34%
Servicio idiomas 0% 100% 0,67%
Servicio de informacién y promocion 83,33% 16,67% 4,02%
Servicio informatica 20% 80% 3,35%
Servicio practicas y empleo 100% 0% 1,34%
Vicerrectorado de estudiantes y calidad 100% 0% 1,34%
_Vlcerrec_torado de investigacion y relaciones 50% 50% 1,34%
internacionales
Vicerrectorado de ordenacién académica y profesorado 75% 25% 2,68%
Vicerrectorado de relaciones institucionales 0% 100% 0,67%
52,35% 47,65% 100%

" Hay personas que estan en varios departamentos. Cada persona solo ha sido contabilizada una vez.

5.2.8 Conclusiones

Como se ha podido observar a lo largo del estudio de la estructura de la plantilla de la UAO
CEU, no existen diferencias significativas en la mayor parte del mismo, salvo las observadas
en el analisis de la distribucion por departamentos en el que se han detectados departamentos

masculinizados y feminizados.

Por categorias, se detecta una infrarrepresentaciéon femenina en las categorias de Prof. Col.
Licenciado/a, Prof. Titulares y en Técnicos/as Especialistas. En contraposicion, encontramos
infrarrepresentacion masculina en las categorias de Ayudante de Biblioteca, Oficial 12 Adm. y
Prof. Adjunto/a.

Para cambiar esta tendencia de diferencias poco significativas, se deben poner en marcha
politicas activas que mejoren esta situacién. Es por ello que se proponen como areas de
mejora, los dos puntos afectados por esta divisién de roles: la existencia de una segregacion

femenina en unos puestos y masculina en otros.

12
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5.2.9 Areas de mejora
Segregacion ocupacional femenina

Segregacion ocupacional masculina

Segregacion vertical

5.3 SELECCION Y CONTRATACION

5.3.1 Conclusiones

Revisando el procedimiento de seleccidon e incorporacion de personal y resto de evidencias
documentales aportadas (ofertas de empleo, datos de seleccién, descripcion de los procesos
de seleccion, etc.) se observa que las incorporaciones realizadas corresponden en un nimero
y posiciones similares tanto de hombres como de mujeres.

No se observan sesgos de género en el proceso de seleccién, siendo las aptitudes, los méritos,

la valia y la capacidad personal y profesional de las personas candidatas, los criterios a tener

en cuenta para realizar la eleccion de forma objetiva.

5.3.2 Areas de mejora

En la fase final de seleccion de candidatos/as, atender a las necesidades en la segregacion

ocupacional femenina y masculina.

5.4 PROMOCION INTERNA

5.41 Conclusiones

Las promociones observadas en el curso 2019/2020 se reparten entre hombres y mujeres en

las proporciones de representatividad observadas en la plantilla.

13
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5.4.2 Propuestas

Revisar los procedimientos a fin de conseguir la equidad en la plantilla.

5.5 FORMACION

5.5.1 Conclusiones
Existe un plan de formacién anual que da respuestas a las necesidades formativas

identificadas. Las mismas se realizan dentro de la jornada laboral. No se observa sesgo de

género.

5.6 CONDICIONES DE TRABAJO / EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA
PERSONAL FAMILIARY LABORAL

5.6.1 Conclusion
La institucion muestra un gran compromiso con la conciliacién, muestra de ello es la

Certificacion EFR.

En lo relativo a medidas de conciliacidn, se observa que supera lo establecido en la legislacion.

5.7 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

5.7.1 Conclusiones

Aunque existe un protocolo de actuacion en caso de acoso, no es especifico para el acoso

sexual y por razon de sexo por lo que se aconseja negociar con la RLPT.

Incorporar el supuesto de ciberacoso en el protocolo de actuacion en caso de acoso.

14
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5.8 RETRIBUCION Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

5.8.1 Auditoria retributiva

Para realizar la auditoria retributiva se han analizado los siguientes apartados:

a) Mapa de género de la empresa

b) Sistema de clasificacion profesional

c) Estructura salarial de la empresa

d) Composicion de los elementos de retribucion y compensacion en la empresa
e) Analisis retributivo con perspectiva de género

v" Conclusion del area de retribucion

Aunque observamos una mayor presencia de mujeres en la universidad, cuando analizamos
las retribuciones, no encontramos el mismo porcentaje de mujeres en las horquillas mas altas
de retribucion. Esto se debe a que éstas tienen menor porcentaje de presencia en puestos de

responsabilidad que estan ligados a una mayor remuneracion.

Del analisis realizado de la practica retributiva de la institucion, no se concluye que el género
sea un determinante en la practica retributiva actual. Las variables que inciden en la diferencia
retributiva detectados son la antigliedad, tipo de jornada, horas realizadas, el puesto o puestos

realizados y complementos asociados a los mismos, asi como la segregacion vertical

observada.

5.9 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Ver apartados de distribucion de plantilla por categorias, departamentos y retribuciones.

15
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Al estudiar la distribucion de la plantilla por categorias, se observa que:

. Existe una infrarrepresentacion femenina en Prof. Col. Licenciado/a, Prof. Titulares y

en Técnicos/as especialistas.

. Las mujeres tienen mas representaciéon que los hombres en las categorias de
Ayudante de biblioteca, Oficial 12 Adm. y Prof. Adjunto/a.
. Muchas categorias carecen de representacion masculina/femenina, pero al haber sélo

una persona no resulta significativo .
Del andlisis de los datos de distribucién de plantillas por departamentos, extraemos que:

v" De los 29 departamentos, 10 tienen un proporcién adecuada de mujeres y hombres.

v 8 de los departamentos tienen infrarrepresentacion masculina, aunque como
proporcionalidad significativa indicamos los departamentos de Biblioteca, UTAP, Area
de personas, Relaciones internacionales, Servicio de Informacién y promocion, Servicio
de practicas y empleo y Vicerrectorado de estudiantes, en los que podemos detectar
departamentos feminizados.

v De los departamentos con infrarrepresentacion femenina, los departamentos de
Calidad, Consiliario y Servicio de prensa son los que se presentan como
masculinizados.

v Como hemos comentado anteriormente, al tratarse de departamentos reducidos en
cuando al numero de integrantes, en ocasiones una o dos personas mas o menos de

cualquier género pueden inclinar la balanza hacia una mayor o menor representacion.

510 COMUNICACION Y LENGUAJE

Del analisis de documentacion interna y comunicaciones externas, se verifica que no se hace

utilizacion de imagenes sexistas en las comunicaciones, utilizando un lenguaje neutro y directo.

16
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PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

El plan de igualdad de la UAO CEU tiene como objetivos generales:

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las
mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccion, retribucion, formacion,
desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones
familiares, el estado civil y las condiciones laborales.

Continuar con la eliminacion de toda manifestacion de discriminacion en la promocion
interna y seleccion con objeto de alcanzar una representacién equilibrada de la mujer en la
plantilla.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de oportunidades en
todos los niveles organizativos.

Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a todas las personas
trabajadoras de la institucion, ademas de fomentar la corresponsabilidad entre hombres y
mujeres.

Garantizar la igualdad de retribucion para trabajos de igual valor.

17
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6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Proceso de seleccion y contratacion

La UAO CEU considera necesario seguir fomentando la contratacion de personas siguiendo el

criterio de diversidad y promoviendo la integracion cultural y la paridad de género en lo que

respecta a departamentos.

1.1. Revisar, desde la equidad, los procedimientos y herramientas utilizadas en la

seleccion para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de

mujeres y hombres a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y

homogéneos.
N° Accion | En todas las ofertas de empleo publicadas se incluira un mensaje referente al
1.1.1 compromiso de la empresa con la igualdad y la no discriminacion.
Plazo/Vigencia: Responsable: Indicador: Medios:
Octubre 2022 / | Area de personas Archivo ofertas Recursos
permanente publicadas humanos
N° Accion | Seguir plasmando el compromiso de UAO CEU con la no discriminacién en los
1.1.2 documentos que integran el proceso de seleccion.
Plazo/Vigencia: Responsable: Indicador: Medios:
Octubre 2022 / | Area de personas Documentos Recursos
permanente humanos

1.2. Favorecer una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en los

distintos departamentos, incrementando la presencia de mujeres y hombres donde estén

subrepresentados.

18
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N° Accion | Procurar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres en plantilla.

1.2.1

Plazo/Vigencia: Responsable: Indicador: Medios:

Octubre 2022 / | Area de personas/ Datos de plantilla en | Recursos

permanente Responsables de las diferentes areas. | humanos.
departamento y Progresion Politicas
servicios seleccién

Promocion profesional

2.1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

promocion y ascenso en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y

transparentes.
N° Accion | Seguir aplicando los principios de valoracion objetiva y de no discriminacion
2.1.1. para cualquier candidatura a una promocion en la institucion.
Plazo/Vigencia: Responsable: Indicador: Medios:
Octubre 2022/ Area de personas/ Datos cuantitativos y | Recursos
Permanente Vicerrectorado de cualitativos de | humanos
relaciones promociones Internas
institucionales y
profesorado
N° Accion | Informar periddicamente a la Comision de Seguimiento sobre las promociones
2.1.2. internas realizadas en la institucion con datos desagregados por sexo,

departamento y grupo profesional.

Plazo/Vigencia:
1° trimestre de 2023,
2024, 2025 y 2026.

Responsable:

Area de personas

Indicador:
Datos cuantitativos y
cualitativos sobre

promociones Internas

Medios:
Recursos
humanos/

Medios técnicos

19
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Formacion

3.1. Facilitar a las personas trabajadoras de la empresa una formacién que vaya dirigida

a su desarrollo profesional, garantizando la igualdad de acceso a mujeres y hombres a

los programas formativos.

N° Accién

3.1.1.

estas ultimas de caracter voluntario.

Garantizar la igualdad de acceso a la formacién de todas las personas
trabajadoras de la empresa, incluyendo a las personas que se encuentran en

situacion de excedencia por guarda legal o en uso de medidas de conciliacion,

Plazo/Vigencia:
2023, 2024, 2025 y
2026

Responsable:

Area de personas

Indicador:

Plan de Formacién,
participacién por
situacién en la empresa.

Medios:
Recursos humanos

N° Accidn

3.1.2.

cuantitativos y cualitativos.

Controlar y analizar los datos estadisticos de la formacién impartida en la

empresa, desagregados por sexo y area, tras la recopilacién detallada de datos

Plazo/Vigencia:

1° semestre de
2023, 2024, 2025 y
2026

Responsable:

Area de personas

Indicador:
Estadisticas, datos
cuantitativos y

cualitativos

Medios:
Recursos humanos/

Medios técnicos

N° Accién
3.1.3.

Informar periddicamente a la Comision de Seguimiento de los datos relativos a la

formacion anual desagregados por sexo y area (solicitudes, participacion, etc.).

Plazo/Vigencia:

1°  trimestre de
2023, 2024, 2025 y
2026

Responsable:

Area de personas

Indicador:
Estadisticas

Medios:

Recursos humanos

20
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3.2. Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y,

especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para

garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,

clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacion, asignacion de las

retribuciones, etc.

N° Accién
3.2.1.

materia de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo.

Formar a las personas trabajadoras que integran la Comision de Seguimiento en

Plazo/Vigencia:

Responsable:

Indicador:

Medios:

Anual Area de personas / | Formacion realizada Recursos econdmicos/
Comisién de Medios técnicos/
Seguimiento Recursos humanos

N° Accion Formar a toda la plantila en materia de igualdad de oportunidades entre

3.2.2. hombres y mujeres.

Plazo/Vigencia:

Anual

Responsable:

Comisioén

Seguimiento

Area de personas /

Indicador:
Formacion realizada
de

Medios:
Recursos
Medios

técnicos/ Recursos

humanos/

econdémicos

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

4.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon, informando sobre ellos y

haciéndolos accesibles para todas las personas trabajadoras de la empresa.

N° Accién
4.11.

Continuar difundiendo entre toda la plantilla las medidas de conciliacion
disponibles en la empresa, los requisitos y el procedimiento de solicitud por

parte de cualquier persona trabajadora.

Plazo/Vigencia:
4°  trimestre
2024, 2025 y 2026

2023,

Responsable:

Gerencia

Area de personas/

Indicador:
Evidencia de la
campafa de

comunicacion.

Medios:
Recursos
humanos/

Medios técnicos
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N° Accion | Las horas dedicadas a la realizacidon de cualquier accion formativa obligatoria

4.1.2. se realizaran, siempre que sea posible y como norma general, dentro de la

jornada laboral de la persona trabajadora.

Plazo/Vigencia: Responsable: Indicador: Medios:
Octubre 2022 / Area de personas Plan de Formacion Recursos
permanente Datos cuantitativos y | humanos/

cualitativos de la | Medios técnicos

realizacion

N° Accion | Se procurara atender las solicitudes de flexibilizaciéon de horario o reduccion
4.1.3. de jornada del personal en plantila que tenga un problema de salud

debidamente acreditado que haga necesario la adaptaciéon de esas medidas.

Plazo/Vigencia: Responsable: Indicador: Medios:

2° semestre 2022/ Area de personas/ Peticion Recursos

Permanente Gerencia Estudio realizado humanos
Concesiones

4.2. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad en las responsabilidades

familiares entre los hombres y las mujeres de la plantilla.

N° Accion | Dentro de la campana informativa de difusién del plan de igualdad se
4.21. incluira un apartado para sensibilizar e informar a la plantilla sobre la

importancia de la corresponsabilidad.

Plazo/Vigencia: Responsable: Indicador: Medios:
Curso 2022-2023 Area de personas/ | Difusion realizada Recursos
Gerencia / Comision humanos/

de Seguimiento Medios

técnicos
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4.3. Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacion no afecte a las

oportunidades de desarrollo profesional.

N° Accidn

4.3.1.

Garantizar que el

trabajadoras de la empresa.

disfrute de permisos,

reducciones o adaptaciones de jornada no conlleve ningun tipo de

discriminacion ni afecte al desarrollo profesional de las personas

licencias,

excedencias,

Plazo/Vigencia:

Permanente

Responsable:
Area de personas/

Gerencia

Indicador:
Reclamaciones
recibidas. Datos
cuantitativos de
disfrute de Permisos
relacionadas con

promociones

Medios:
Recursos
humanos/
medios

técnicos

Retribuciones

5.1. Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema

retributivo.
N° Accion | Realizacion del registro retributivo y presentacion en la Comision de
5.1.1. Seguimiento del plan de igualdad, analizando los datos e implantando medidas

si fuera necesario.

Plazo/Vigencia:
2° semestre 2023,
2024, 2025 y 2026

Responsable:
Area de

Gerencia

personas/

Indicador:
Informe de Registro

retributivo

Medios:
Recursos
humanos/

Medios técnicos
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5.2 Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion por un trabajo

de igual valor y, en concreto, la no existencia de diferencias salariales por razén de

género o por discriminacion de género, raza, edad u otra condicion.

N° Accidn

5.2.1.

medidas y acciones a tal fin.

Las desviaciones que se puedan detectar en la auditoria retributiva o en el
registro retributivo de caracter anual. Si son superiores a un 25% sin

justificacion, se corregiran durante la vigencia del presente plan adoptando

Plazo/Vigencia:

plan de igualdad

Durante la vigencia del

Responsable:
Area de personas/

Gerencia

Indicador:

Medida a implantar.

Resultado de la

correccion

Medios:
Recursos
humanos/
Recursos
econoémicos/

Medios técnicos

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

6.1. Asegurar la prevencion y actuacion de situaciones de acoso laboral y sexual por

parte de la plantilla.

N° Accion | Revision del protocolo de acoso, incorporando la parte referente al acoso
6.1.1. sexual y por razén de sexo y el supuesto de ciberacoso.
Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
Curso 2023/2024 Area de personas/ Protocolo Recursos
Gerencia / Comision de humanos/
Seguimiento Medios técnicos
N° Accion | Creacion de un canal de comunicacion para atender posibles casos de acoso
6.1.2. sexual y por razén de sexo.
Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
Afo 2023 Area de personas /| Datos cuantitativosy | Recursos
Gerencia / Comision de | cualitativos de la humanos/
Seguimiento formacion Medios técnicos
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Comunicacion

7.1. Garantizar que la comunicacion interna y externa de la institucion promueva una

imagen igualitaria de mujeres y hombres.

N° Accidn

7.11.

Revisar (y corregir si fuera necesario) el lenguaje e imagenes utilizados en las
comunicaciones corporativas e institucionales (internas o externas) de la
empresa (comunicados internos, carteleria, pagina web, etc.) para garantizar

la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

Plazo/Vigencia
2023, 2024, 2025 vy
2026

Responsable:
Gerencia/ Marketing y

prensa.

Indicador:

Informe del trabajo

realizado

Medios:
Recursos

humanos

7.2. Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad

de oportunidades en la empresa.

N° Accidn

7.21.

Realizar una campana especifica de difusién del plan de igualdad entre las

personas trabajadoras de la empresa.

Plazo/Vigencia
Curso 2022-2023

Responsable:
Area de personas/
Comision de

Seguimiento

Indicador:

Campana realizada

Medios:
Recursos
humanos/

Medios técnicos

N° Accidn

7.2.2.

igualdad.

Realizaciéon de una encuesta de clima laboral a la plantilla, incorporada dentro
de “la voz del empleado” en la Certificacion EFR, que permita conocer, entre

otras cuestiones, su percepcion sobre la politica de la empresa en materia de

Plazo/Vigencia
Curso 2023-2024

Responsable:

Area de personas/
Comision de
Seguimiento

Indicador:

Resultados encuesta

Clima. Datos de la

realizacion

Medios:
Recursos
humanos/

Medios técnicos
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Violencia de género

8.1 Facilitar a las victimas de violencia de género el apoyo y garantia de la aplicacion de

todos los derechos y protecciones previstas en la normativa vigente.

N° Accion | Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisaria y servicios

8.1.1. asistenciales de las personas de la UAO CEU que sean victimas de violencia

de género seran consideradas por la empresa como permisos laborales.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
2023, 2024, 2025 vy Area de personas / | Permisos concedidos. | Recursos
2026 Gerencia Atendiendo a la | humanos/
confidencialidad de la | Medios

informacion. técnicos.

6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En la revision del plan de igualdad se podra afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas, si se aprecia que su ejecucion no esta
sirviendo para conseguir el objetivo planteado. Para realizar cualquier modificacién se tendra

que evidenciar su conveniencia.

Se redactara un informe de seguimiento por parte de la Comision de Seguimiento resumiendo
toda la informacién sobre la ejecucion de las acciones, recogiendo todo lo acontecido respecto
a las acciones que tendrian que ponerse en marcha en el periodo de tiempo del que se hace
el seguimiento.

Se fijaran reuniones semestrales.

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

MEDIDA
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PERSONA/ DEP.
RESPONSABLE

FECHA IMPLANTACION

FECHA DE SEGUIMIENTO

CUMPLIMENTADO POR:

Indicadores de seguimiento

Nivel de ejecucion

O Pendiente

[0 En ejecucion

O Finalizada

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacién

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion

acreditativa de la ejecucion de
la medida
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7.1 ORGANOS DE INTERVENCION

La Comision de Seguimiento sera la encargada de realizar las evaluaciones periddicas del

plan de igualdad.

7.2 DESARROLLO DE ACTUACIONES

La finalidad de la evaluacion es conocer el grado de cumplimiento del plan, comprobar si se
han conseguido los objetivos propuestos, valorar la adecuacion de recursos, herramientas y
estrategias empleadas en la implementacion e identificar areas de mejora o nuevas
necesidades que requieran la modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas

actuaciones.

De cada una de las evaluaciones se redactara un informe que contenga la informacion y
valoracion relativas a la evaluacion, incorporando los datos y analisis obtenidos de las
diferentes informaciones analizadas como fichas de seguimiento, cuestionario de evaluacion,

indicadores vy, si fuera necesario, cuestionario a la plantilla.

El informe de evaluacion final del plan sera utilizado como base para el diagndstico del nuevo

plan de igualdad.

Seinformara a la plantilla sobre la consecucion de objetivos, desarrollo de acciones y valoracion

de la implantacién de las diferentes acciones.

7.3 PERIODICIDAD

Por parte de la Comision Negociadora se establecen dos evaluaciones del plan, una

coincidiendo con la mitad del periodo de vigencia del plan y otra a la finalizacién del mismo.
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8 COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

8.1 REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Articulo 1. Objetivo

El presente Reglamento tiene por objeto regular la organizacion y el funcionamiento de la Comision

de Seguimiento del plan de igualdad en la Universitat Abat Oliba CEU.

La Comisién de Seguimiento entre Mujeres y Hombres es el érgano encargado de promover el

cumplimiento del principio de igualdad entre mujeres y hombres dentro del &mbito de la institucion.

Su funcién principal es dar sequimiento a las medidas propuestas en el Plan de Igualdad.

Articulo 2. Composicion

La Comisién de Segquimiento esta compuesta de forma paritaria por representantes de la direccion

de la empresa y RLPT que se designaran por ambas partes.

Podran ser invitadas a las reuniones personas con responsabilidad en la implantacion de las

acciones del plan de igualdad previo conocimiento de cada una de las partes.

Articulo 3. Funciones

) Velar para que en la institucion se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre las personas.

e  Participar en el seqguimiento del plan de igualdad proponiendo medidas de mejora si fueran
necesatrias.

e Impulsar la difusiéon del plan de igualdad.

e  Realizar el seguimiento y evaluacion del plan de igualdad.

e Ladireccién realizara las funciones de secretaria ocupandose de:
- Convocar las reuniones tanto ordinarias como extraordinarias
- Levantar actas de las reuniones
- Custodiar la documentacion

- Cualquier otra que le asigne la propia comisién de igualdad
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Articulo 4. Reuniones

La Comision de Seguimiento se reunira con caracter ordinario al menos una vez al semestre y, con
caracter extraordinario, cuando lo convoquen la secretaria o se solicite por parte de alguna persona
que la compone.
La Secretaria de la Comision de Seguimiento realizara las convocatorias formales de reunion a
través de correo electronico corporativo.
Las convocatorias de reunion ordinaria deberan efectuarse con al menos 5 dias naturales de
antelacion.
En el escrito de la convocatoria deben aparecer, como minimo, la siguiente informacion:
- Fecha, hora y lugar de celebracién (en su defecto y por circunstancias, convocatoria de
reunién online).
- Los puntos del orden del dia que se trataran cuyo primer punto sera la aprobacion del acta
de la reunién anterior, si procede.
- Adjuntar la documentacion necesatria.
Para la valida constitucion de la Comisién a efectos de la celebracion de reuniones, deliberaciones
y toma de acuerdos se requerira la presencia de la mitad al menos de la representacién de cada

parte.

Articulo 5. Actas

De cada reuniéon que se celebre, la Comisiéon de Seguimiento levantara acta que recogera
necesariamente la asistencia, el orden del dia de la reunion, los temas tratados, los acuerdos
alcanzados, los documentos presentados y la fecha.

Articulo 6. Aprobacién y modificacién del reglamento

La aprobacién del presente Reglamento de la Comisién de Seguimiento se hara por la mayoria
absoluta de sus componentes y entrara en vigor a partir de la fecha en que sea aprobado en la
Comision.

Articulo 7. Acuerdos

Los acuerdos de la Comisién de Seguimiento requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo

vinculantes estos para todas las partes.
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el

presente plan de igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias
previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

v

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

En los supuestos de fusién, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido
de base para su elaboracion.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios

En caso de ser preciso modificar el plan de igualdad las modificaciones seran acordadas por

la Comisiébn de Seguimiento que acometera los trabajos que resulten necesarios de

actualizacion del diagnostico y de las medidas. Las discrepancias producidas en el seno de

la Comision de Seguimiento, siempre y cuando respecto a la resolucién de las mismas no se

alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comision, se podran solventar

de acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en el V Acuerdo sobre Solucién

Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.
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