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1. INTRODUCCION

En la Universidad Villanueva llevamos mas de cuatro décadas formando personas y
profesionales integros y con profunda vocacion de servicio. Un camino recorrido junto
a los mejores profesionales y académicos que trasladan cada dia su experiencia
docente y laboral de primera mano.

En la Universidad Villanueva contamos con una metodologia propia enfocada a no
perder los valores tradicionales de la cultura universitaria, como el inconformismo, el
liderazgo o el amor a la verdad. Una manera de hacer universidad que da lugar a
profesionales integros con una sélida formacién académica y humana.

En la Universidad Villanueva somos un ecosistema donde prepararte para ser lo que
elijas ser. Toda una comunidad universitaria formada por alumnos, antiguos alumnos y
profesores al servicio de tu formacién y crecimiento, con el propésito de prepararte para
el futuro.

Con una metodologia basada en la excelencia académica, aprenderas a transformar la
realidad, a fijar tus propias metas y a tomar las riendas de tu vida.

Todo ello, en un entorno movilizador donde valores como la libertad o la responsabilidad
se convertiran en tus herramientas para lograr el objetivo de mejorar la sociedad.

2. COMISION NEGOCIADORA

La negociacion del Plan de igualdad se ha llevado a cabo por las siguientes personas:

De una parte, en representacién de la Direccion de Grados y Posgrados Villanueva,
S.A.:

e D. Guillermo Canales Aguado, Técnico de RRHH

e D2 Nuria Diez de la Heras, Técnico de RRHH

De otra parte, en la representacion social de RLPT (Comité de empresa):
e D? Marina Matud Juristo, Profesora titulada, (sindicato USO)

e D. Jose Manuel Moreno Casalé, Técnico de contabilidad, (sindicato USO)

3. AMBITO FUNCIONAL, TERRITORIAL Y PERSONAL

El Plan de igualdad sera de aplicacion para todas las personas trabajadoras de Grados
y Posgrados Villanueva S.A. (GRAPOVISA) en Espaia.
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4. VIGENCIA
El presente acuerdo tendra una vigencia de 4 anos, desde abril de 2023 hasta abril de
2027.

5. ESTUDIO DIAGNOSTICO
5.1. Metodologia

La metodologia utilizada para la realizacion del estudio diagnéstico en GRAPOVISA
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 diagndstico 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, Convenio colectivo de aplicaciéon y
RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Entrevista de investigacién: con las areas/personas implicadas en el proyecto de
igualdad.

Anadlisis de la documentacion aportada: Convenio Colectivo y organigrama de la
empresa, asi como datos cualitativos de las areas de estudio.

Analisis de datos cuantitativos aportados por la empresa, relativos a composicion de
la plantilla, distribucidn por categorias profesionales, edad, tipo de contrato, antigiedad,
incorporaciones y bajas, formacién, bandas salariales y otros, todos ellos segmentados
por sexo.

Elaboraciéon del informe de diagndstico de igualdad. A partir del analisis de la
informacion recopilada, se han elaborado las conclusiones correspondientes a cada
tema tratado.

Se ha realizado un andlisis detallado de la situacion actual de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en GRAPOVISA, de acuerdo con 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:

Clasificacion profesional

Seleccién y Contratacion
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Promocién profesional

Formacion

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

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

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
Infrarrepresentacion femenina

Comunicacion y lenguaje (Como estudio transversal a todas ellas)

5.2. Distribucién de plantilla y clasificacion profesional

Datos correspondientes a mayo de 2022

|| MuERes | s%wT_| HOMBRES | %HT | TOTAL |

Distribucidn por sexo

= HOMBRES = MUJERES

GRAPOVISA, tiene una plantilla de 205 personas. Como se puede observar en el
grafico, las mujeres representan un 60% de la plantilla, (123 mujeres), y los hombres el
40% de la misma, (82 hombres).

El porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla cumple con la recomendacion de
40/60%- 60/40% como presencia o proporcion equilibrada entre mujeres y hombres
para cualquier grupo que se considere dentro de la empresa.
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Distribucion de la plantilla por edad

| EDAD | MUJERES | %MT | %M [ HOMBRES | %HT | %H | TOTAL | %TP |
1 100% 1% 0 0% 0% 1 0%

De 26 a 30 2 67% 2% 1 33% 1% 3 1%
De31a40 20 59% 16% 14 41% 17% 34 17%
De 41 a 50 43 58% 35% 31 42% 38% 74 36%
De 51 a 60 48 62% 39% 30 38% 37% 78 38%
Mas de 60 9 60% 7% 6 40% 7% 15 7%

TOTAL 123 60%  100% 82 40%  100% 205  100%

Edad media de plantilla: 49 anos

Edad media de mujeres: 49 anos

Edad media de hombres: 49 anos

Distribucién por edad

50

48
43
40 31 30
30 20
20 14 s
= 4 Ay

Menos de 25 De 26 a 30 De 31a40 De 41 a 50 De 51a60 Mas de 60

B Hombres m Mujeres

Estudiando la distribucion por edad y teniendo en cuenta la distribucion de la plantilla
en cuanto a porcentaje de hombres y mujeres podemos observar:

La mayor parte de la plantilla tiene entre 41 y 60 afios (un 74%) y ademas las mujeres
son mayoria en todas las franjas de edad.

Cabe resaltar que la presencia de personas menores de 31 anos soélo representa a un
1% de la plantilla.

CONCLUSION:

La distribucion de hombres y mujeres por edad es, en general, muy parecida a la
observada para el global de la plantilla.
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Distribucion de la plantilla por formacién académica

Distribucién por formacién académica

150

100
50
. - - S
BACH/FPII/EP Il UNIV. UNIV.

DIPLOMATURA  LICENCIATURA

W HOMBRES m MUJERES

La mayoria de la plantilla estda en posesidn de una licenciatura (82%) y ademas se
observa una distribucion por sexo muy parecida a la observada en la plantilla general.

En la categoria formativa Basica/ESO, la presencia de hombres es superior a la de
mujeres (un 78% de hombres frente a un 22% de mujeres) pero sélo representa un 4%
de la plantilla.

Las otras dos categorias, BACH/FP y formacion universitaria diplomatura, estan mas
equilibradas en el numero de mujeres y hombres.

CONCLUSION:
La mayoria de la plantilla tiene estudios universitarios y superiores, observandose una

distribucion porcentual muy similar a la observada en el global de la plantilla.

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato

60%  78% 40%  79% 79%
TEMPORAL 61% 2% 17 39% 21% 44 21%
PRACTICAS 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0%

60%  100% 82 40% 100% 205  100%
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Distribucién por tipo de contrato

100%
80%
60%
40%
20%

0%

0
INDEFINIDO TEMPORAL PRACTICAS

W HOMBRES m MUIJERES

La mayoria de las personas en plantilla (un 79%) tiene contrato indefinido en la
institucion.
Las personas trabajadoras con contrato temporal representan un 21% del total de la

plantilla y su distribucién por sexo es practicamente idéntica al porcentaje observado
para el global de la plantilla.

No existen personas empleadas con contratos en practicas.
CONCLUSION:

Se observa estabilidad en la plantilla, con un 79% de la misma en la categoria de
indefinida, y cuya distribucion entre hombres y mujeres se ajusta al porcentaje
recomendado por ley.

Distribucion de plantilla por antigiiedad

| ANTIGUEDAD _| MUJERES | %MT | %W _| HOMBRES | %HT | %H | TOTAL | %TP |

28 61% 23% 18 39% 22% 46 22%
20 57% 16% 15 43% 18% 35 17%
13 46% 11% 15 54%  18% 28 14%
18 55% 15% 15 45% 18% 33 16%
17 65% 14% 9 35% 11% 26 13%
21 70% 17% 9 30% 11% 30 15%
6 86% 5% 1 14% 1% 7 3%
123 60%  100% 82 40% 100% 205 100%

10
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Distribucién por antigiiedad
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W HOMBRES m MUIJERES

Si atendemos a la distribucién por antigiedad observamos que las personas en plantilla
estan distribuidas con bastante homogeneidad, siendo la franja de 1 afio o menos de
antigledad en la que se observa un mayor porcentaje de plantilla (22%), estando la
misma equilibrada en el numero de mujeres y hombres.

La unica franja en la que se observa una mayor presencia de hombres que de mujeres
es la de 6 a 10 anos, aunque es poco significativa.

La horquilla con mayor diferencia porcentual entre mujeres y hombres (Un 86% de
mujeres frente a un 14% de hombres) es la de mayores de 30 afios, representando al
3% de la plantilla.

CONCLUSION:

En general se observa que el factor antigiedad tiene una distribuciéon homogénea en
todas las horquillas. La presencia de mujeres es mayor que la de hombres y muy similar
a la observada para el global de la plantilla.

Distribucién de plantilla por tipo de jornada

COMPLETA 71 61% 58% 46 39% 56% 117 57%

REDUCIDA 2 100% 2% 0 0% 0% 2 1%
PARCIAL 50 58% 41% 36 42% 44% 86 42%

123 60% 100% 82 40%  100% 205 100%

1
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Distribucién por tipo de jornada

80
60
40

20

e

COMPLETA REDUCIDA PARCIAL

mHOMBRES ® MUJERES

Una mayoria de la plantilla tiene jornada completa (57%), seguido por las personas que
tienen jornada parcial, que representan un 42% del total. En ambas hay una
representatividad equilibrada de mujeres y hombres.

Solo un 1% de la plantilla tiene jornada reducida, siendo mujeres las que se acogen a
este tipo de jornada en exclusividad.

Distribucién de la plantilla por dedicaciéon

53 73% 43% 20 27% 24% 73 36%

24 51% 20% 23 49% 28% 47 23%
m 46 54% 37% 39 46% 48% 85 41%

TOTAL 123 60%  100% 82 40% 100% 205 100%

Distribucién por dedicacion

Jdoil

Completa Parcial Exclusiva

60
50
40
30
20
10

H Hombres M Mujeres

12



W Universidad

VY Villanueva | Plan de igualdad

Un 41% de la plantilla tiene dedicacion exclusiva, teniendo una proporcionalidad
equilibrada entre mujeres y hombres. Con dedicacion completa encontramos al 36% de
la plantilla, un 73% de mujeres frente a un 27% de hombres.

Con dedicacion parcial hay un 23% de plantilla, también equilibrada la distribucion de
hombres y mujeres.

Distribucion de plantilla por grupo profesional

mm

82 61% 67% 52, 39% 63% 134 65%

123 60% 100% 82 40%  100% 205 100%

Distribucién por grupo profesional

0 20 40 60 80 100 120 140

EHOMBRES ® MUJERES

La mayoria de la plantilla estan en el grupo profesional de PDI, un 65%, frente a un
35% que pertenece al grupo profesional PAS.

La distribucion de hombres y mujeres en ambos grupos profesionales esta equilibrada,
siendo muy parecida a la observada para el global de la plantilla.

Distribucién de la plantilla por nivel de estudios

82 82

2 14 2 105 123

13
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TOTAL 7 S 2 64 82

Distribucion grupo profesional PAS por nivel
de estudios

Licenciatura _
Diplomatura -
gach/rr
Bé&sico/ESO —

0 5 10 15 20 25 30 35

®mHOMBRES ® MUJERES

Distribucién grupo profesional PDI por nivel
de estudios

ticenciotura (o N

Diplomatura "
Bach/FP "

B&sico/ESO "
0 20 40 60 80 100 120 140

EmHOMBRES ® MUJERES

La totalidad del grupo profesional PDI tiene estudios de licenciatura.

En el grupo profesional PAS, la mayoria de las mujeres tiene estudios de licenciatura,
estudios que tienen cerca de un tercio de los hombres. Con estudios basicos, hay mas
hombres que mujeres en este colectivo. EI numero de hombres y mujeres con
diplomatura es similar, mientras que las personas que tienen Bachillerato o FP,
suponen un 11% de la plantilla, conservando la proporcionalidad observada para el
global de la plantilla.

14
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Podemos concluir que las mujeres tienen ligeramente mejor formacion que los
hombres.

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios/grupo profesional

Distribucidn por nivel de estudios y grupo
profesional MUJERES

Doctorado (ST
Licenciatura M T
Diplomatura @8— 0

Bach/Fpil S - O
Bésica/ESO @ — 0
0 10 20 30 40 50 60

H PAS mPDI

TOTAL 7 9 2 341 33 82

Distribucidn por nivel de estudios/grupo
profesional HOMBRES

Doctorado (I
Licenciatura o
Diplomatura @0~ 0

Bach/ FpiI (SIS - 0

Basico/Eso NS — 0

mPAS mPDI

15
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Distribucion de la plantilla por niumero de hijos/as

56% 37% 44% 44% 40%

19 76%  15% 6 24% 7% 25 12%

28 60%  23% 19 40% 23% 47 23%

12 57%  10% 9 43% 11% 21 10%

18 60%  15% 12 40% 15% 30 15%
123 60% 100% 82 40% 100% 205 100%

Distribucién por numero de hijos/as

90
80
70
60
50
40
30
20
10
0

0 Mas de 3

W HOMBRES m MUIJERES

Un 40% de la plantilla no tiene hijos, un 37% de las mujeres y un 44% de los hombres.

Las mujeres son las que mas hijos tienen, conservando la proporcionalidad observada
para el global de la plantilla en todas las horquillas, excepto en la de 1 hijo, en la que
ellas suponen un 76% frente a un 24% de hombres.

Distribuciéon por grupo profesional y numero de hijos/as

el e
/as

m 27 11 19 ) 5 71

56 13 24 15 26 134

83 24 43 24 31 205

16
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Distribucidn por grupo profesional y numero

de hijos/as

100

80

60
40

. - =J

0

Mds de 3
H PAS mPDI

Distribucién por numero de hijos/as y contrato/dedicaciéon

P O O S N N
S/as

TEMPORAL

PARCIAL 3

TEMPORAL
COMPLETA

INDEFINIDO
PARCIAL 27 5 7 3 11 53

INDEFINIDO
COMPLETA

83 24 43 24 31 205

Distribucién por numero de hijos/asy
contrato/dedicacion

17 3 6 4 5 35

36 14 27 16 15 108

100

80

36
60

"Sealsn

0 Mas de 3

o

o

H TEMPORAL PARCIAL ETEMPORAL COMPLETA
W INDEFINIDO PARCIAL INDEFINIDO COMPLETA
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Distribucion de la plantilla por edades de los/as hijos/as

68% 9% 32% 6% 8%
4-12 64 54% 30% 55 46%  39% 119 34%

12-18 53 55% 25% 43 45%  30% 96 27%
Mas de 18 77 69% 36% 35 31%  25% 112 32%

Total 213 60%  100% 142 40% 100% 355 100%

Distribucion por edades de hijos/as

120

100

40

De0Oa3 De4al2 De 13218 Mas de 18

W HOMBRES m MUIJERES

Observando las edades de hijos e hijas que tienen el 60% de plantilla, vemos que en
edades de 0 a 3 afios se encuentran un 8%, un 34% en edades entre 4 y 12 afios,
siendo mas las mujeres que tienen hijos en estas edades, y siendo mayor el porcentaje
de estas que el observado en el global de la plantilla para la horquilla de 0 a 3 afos.

Un 27% de la plantilla tiene hijos e hijas con edades comprendidas entre 12 y 18 afnos.

Un 32% tiene hijos e hijas mayores de 18 afios.

18
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5.3. Proceso de seleccién y contratacion

Si No
La empresa realiza la seleccidn y contratacion de acuerdo a:
Criterios establecidos por la direccidn o el departamento de RR.HH. X O
Criterios de cada departamento X O
No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios O X
En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo menos O X
representado
Persona con mejor candidatura X O
Las personas encargadas de realizar la seleccion son:
Personal directivo X O
Equipo de recursos humanos X O
Responsables de los departamentos X O
Equipo externo a la empresa X O
Otros: X O
Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccion sea mixto: X O
Las personas encargadas de la seleccién tienen formacion en igualdad entre mujeres y | X

hombres:

En los procesos de seleccidn se realizan las siguientes pruebas:

Entrevista personal

Test psicotécnico

Otros:

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y para hombres:
En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc), se evitan preguntas
de caracter personal o sobre la situacion familiar de la persona candidata:

x x [ 0O x
OO0 = 0O

En términos generales...

Llegan mas curriculums de hombres que de mujeres

Llegan mas curriculums de mujeres que de hombres

Llegan un nimero similar de curriculum de mujeres que de hombres

Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccidn

Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de selecciéon

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso
Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa
Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales de la empresa

Se selecciona mds a hombres que mujeres

Se selecciona mdas mujeres que hombres

La seleccidon de mujeres y hombres esta equilibrada

x [Jix > > [ > []
O > 0O0O0>= O

O =< O
O =

Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:
Prensa |
Comunicacién interna de la empresa: boletin, revista, tabldn de anuncios, intranet X O

>

19
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La empresa se asegura que la informacidn llegue porigual a las y los miembros de la O X
plantilla (sin distincion de sexo ) para cualquier puesto ofertado

Otros:

Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion X O
Se utiliza lenguaje no sexista X O

https://www.villanueva.edu/trabaja-con-nosotros/

La organizacion realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a criterios establecidos
por la direccion o el departamento de RRHH, teniendo en cuenta los criterios de cada
departamento.

No se aplican criterios de discriminacion positiva ni se buscan candidaturas especificas
de mujeres u hombres.

Las personas encargadas de realizar la seleccion son el personal directivo, el equipo
de recursos humanos, las personas responsables de los departamentos y en ocasiones
equipo externo a la empresa.

Las personas que se encargan de la seleccidn pueden ser hombres o mujeres.

El proceso de seleccion consta de dos pruebas, la primera en la que se realiza una
entrevista con RRHH y/o la Direccién del departamento, y la segunda, otra entrevista
con la Direccion de RRHH y con la persona responsable del Vicerrectorado de
Ordenaciéon Académica.

En el proceso de seleccion se realizan entrevistas personales, siendo las preguntas
iguales para mujeres y hombres, evitando preguntas de caracter personal o sobre la
situacion personal de la persona candidata.

En términos generales llegan mas candidaturas de mujeres que de hombres. Ambos
superan con la misma facilidad el proceso de seleccion.

En el curso, 2020-2021, se seleccionaron mas mujeres que hombres.

La comunicacién de las vacantes se realiza a través de plataformas digitales y prensa.
No se utilizan imagenes sexistas, el lenguaje puede evolucionar con algunas técnicas
de lenguaje inclusivo.

Se cuenta con un catalogo de descripciones de puestos elaborada recientemente.

20
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Profesor/a Doctor especializado en Didactica y Organizacion Escolar

Encontrado en: Talent ES Sponsored -5 hace 5 dias

© Alcobendas, Espaiia E3 Universidad Villanueva & Atiempo completo

La Universidad Villanueva es una institucion con mas de 40 afos de experiencia. Tras 25 anos
como centro adscrito a la Universidad Complutense de Madrid, desde 2020 es universidad privada,
centrada en grados y posgrados del area juridico-empresarial, la Comunicacion, la Educacion y la
Psicologia. Promueve una formacion superior basada en la educacion personalizada. Un
ecosistema universitario, centrado en la persona, con el propdsito de que todos los que forman
parte de él crezcan, se formen, evolucionen y se preparen para el futuro. El objetivo de Villanueva
es contribuir al progreso de la sociedad consiguiendo que nuestros alumnos sean capaces de
dejar una huella positiva en el entorno que les rodea.

La Universidad Villanueva precisa incorporar un Profesor/a Doctor en el area de Didacticay
Organizacion Escolar en el Grado de Educacion para el curso 2022-23

N° de vacantes: 1

Localidad: Madrid

Requisitos: Doctor

Enviar mail adjuntando CV indicando ref. R0032022EDU a seleccionrrhh@villanueva.edu
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PAS
PAS
PAS
PAS
PAS
PDI
PDI
PDI

© Madrid, Community of Madrid, Spain £ Universidad Villanueva
&) Atiempo completo

La Universidad Villanueva es una institucion con mas de 40 afios de experiencia. Tras 25 afios
como centro adscrito a la Universidad Complutense de Madrid, desde 2020 es universidad privada,
centrada en grados y posgrados del area juridico-empresarial, la Comunicacion, la Educaciény la
Psicologia. Promueve una formacion superior basada en la educacion personalizada. Un
ecosistema universitario, centrado en la persona, con el proposito de que todos los que forman
parte de él crezcan, se formen, evolucionen y se preparen para el futuro. El objetivo de Villanueva
es contribuir al progreso de la sociedad consiguiendo que nuestros alumnos sean capaces de
dejar una huella positiva en el entorno que les rodea.

La Universidad Villanueva precisa incorporar un Profesor/a Catedratico o Titular especializado en
el area de Metodologia de la Ciencia del Comportamiento en el Grado de Psicologia para el curso
2022-23

N° de vacantes: 1

Localidad: Madrid

Requisitos: Acreditacion Profesor Catedratico o Titular

Enviar mail adjuntando CV indicando ref. R0032022PSICO a seleccionrrhh@villanueva.edu

ANUNCIOS CONTACTOS SEPE ORGANIZACION OTROS
HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

01/03/2021  MUJER PROCESO 1 2

15/03/2021  MUJER ALUMNI 1 2

15/02/2021  MUJER EA EXT 1 1 1 2

01/09/2020  MUJER PROCESO 1l 2

09/02/2021  MUJER EAEXT 1 2

01/09/2020  HOMBRE PDI 1 2

01/09/2020  MUJER PDI 1 2

01/05/2021  HOMBRE PDI 1 2

2 3 5 10 2 4 9

CONCLUSIONES

Revisando el procedimiento de seleccion e incorporacion de personal y resto de
evidencias, nada hace pensar que existan sesgos de género en el proceso de
seleccidn, aunque se debe vigilar el lenguaje utilizado en los anuncios de posiciones

ofertadas y no utilizar el masculino genérico.

No se dispone de datos de varios ejercicios para poder comparar tendencias.
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En el curso 2020-2021, hubo mas contrataciones de mujeres que de hombres.

Acciones propuestas:

Incorporar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la igualdad
e Incluir lenguaje neutro para las ofertas de puestos ofertados.

e Elaboracion de un guion de entrevista estandar, que sea utilizado en todos los
procesos, de modo que quede excluida explicitamente cualquier pregunta
relacionada con cargas familiares, relacién de pareja, etc.

e Facilitar formacion referente a sesgos inconscientes e igualdad a las personas que
participan en los procesos de seleccion.

e Recoger informacién cuantitativa y cualitativa de todos los procesos de seleccion
que se realicen.

e Utilizacion de lenguaje neutro en toda la documentacion.

5.4. Formacion

En la organizacién no existe un procedimiento de evaluacién del desempefio.

No existe un Catalogo de formacion, aunque si una planificacién de la formacion para
el personal PDI que se desarrolla en cuatro areas:

e Ordenacién académica

e Investigacion

e Competencias basicas

e Competencias de asesoramiento.

Para este colectivo se realiza una comunicacién personal del plan completo y
posteriormente desde el servicio de investigacion.

Los criterios de seleccion para participar en una accion formativa se realiza en base a
la antigledad, area y competencias docentes e investigacion en el caso del personal
PDI.

No existen diferencias en las modalidades formativas entre hombres y mujeres.

Las formaciones se ofrecen dentro de la jornada laboral y con caracter voluntario, y
cualquier persona puede solicitar asistencia a cualquier curso.

No se ha registrado la asistencia a cursos de caracter voluntario.

Las personas responsables de la formacion no tienen formacion en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
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Si No
Se asegura que todas las personas de |a empresa tengan las mismas horas de formacion para su = O
desarrollo profesional.
La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacion sobre igualdad entre mujeres y hombres O =R
Se procura gue la formacion sea en horario laboral para asegurar que todas las personas puedan = O
asistir
En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que asistan hombres y mujeres en = O
proporcion equilibrada
En la imparticion de la formacion se pide a la empresa o persona gue los imparte gue tenga en = O
cuenta la ieualdad v aue utilice un lenguaie. imdeenes v eiemplos aue incluvan a los dos sexos.
Ne de personas que han recibido Ne de Mujeres Hombres
formacion personas Ne % Ne %
En el dltimo afio 66 52 14
En el afio anterior 100
Ne de horas dedicadas a la formacion en el 100
ultimo ano/persona
N¢e de horas dedicadas a la formacion 0
durante la jornada de trabajo
Ne de horas dedicadas a la formacion fuera 0
de la iornada de trabaio
| PLAN DEFORMACIONCURSO2022-22 | [ | [ [ [ |
Sesiones Grupos Total asistentes Muijeres Hombres
—\
\
Potenciacién de la |dent|dad |nves!|gadora perﬁlese identificadores académicos 1 1 14 9 5
\ 1 1 21 18 3
\ 1 1 14 9 5
Uso de gestores bibliograficos en la mvestlgaclon académica 1 1 16 12 4
\ 1 1 16 11 5
[ Redacciény elaboracién de trabajos deinvestigacion | il 1 17 12 5
Difusién de la investigacién: dénde publicarycémo ‘ 1 1 19 14 )
\ 1 1 17 12 5
\
36 1
\ 1 1 18 16 2
Plataformas y recursos tecn la actividad docente ‘ 1 1 13 11 2
Sistemas de almacenamiento, organi: clonyrecuperaclon de informacién 1 1 5 5 -
\ 1 1 5 3 2
\
[Sistemas de evaluacioncontinsa | 1 1 7 4
| Usoderibricas para la evaluaciéndocente WS 1 1 9 8 1
[Procesadoy andlisis dedatosparalaevaluacien [ 1 1 3 3 -
I
[cowperenciaspersonales |
| Asesoramiento, acompafiamientoy dindmicasdegrupo* | 1 1 23 17 6

En el curso 2020-2021 la mayoria de la formacion la realizaron mujeres. Un 79% frente
a un 21% de hombres.

Se realizaron formaciones en referencia a 5 bloques:
e Investigacion

e Docencia. Competencias docentes basicas
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e Herramientas digitales de apoyo a la docencia en la Universidad Villanueva
e Ofimatica. Programa de formacion general

e Ofimatica. Programa avanzado

BLOQUE 1: INVESTIGACION (7 sesiones)

ACCION FORMADOR/ES FECHA | _AuliA_ | HORA |

Recursos digitales accesibles a través del CRAlde la M2 del Carmen de la Fuente Responsable de Bibliotecas y Martes 22 febrero Edificio A 15:30-17:00
Universidad Villanueva CRAL

Aula1.1-1.2
Busqueda en bases de datos referenciales a través de Carlos Campa. Formador de EBSCO Miércoles 23 febrero Edificio A 15:30-17:00
Discove

o Aula1.1-1.2

Uso de gestores bibliograficos en la investigacion Dr. Rafael Carrasco. Profesor Titular de Universidad Martes 1 marzo Edificio A 15:30-17:00
académica. Mendeley

Aula1.1-1.2

Visibilidad de la produccién cientifica: gestion del CVN Dr. Rafael Carrasco. Profesor Titular de Universidad Miércoles 2 marzo Edificio A 15:30-17:00
Aula1.1-1.2

Potenciacion de la identidad investigadora: perfiles, Da. Marfa Jestis Hernandez. Servicio de Bibliotecas. Martes 8 marzo Edificio A 15:30-17:00

identificadores académicos y gestién de firma personal
Aula1.1-1.2

Redaccién y elaboracién de trabajos de investigacion: Elisa Garcia Mingo. Profesora Titular de Universidad. Miércoles 9 de marzo Edificio A 15:30-17:00

CHEVCHERE[E NG EMETE T T DR EL TG R CVE ERG B Directora del Mdaster en Metodologia de la Investigacion

impacto en Ciencias Sociales. Facultad de Ciencias Politicasy SULCEE2

Sociales. UCM

Difusién de la investigacién: dénde publicar y cémo Dr. Rafael Carrasco. Profesor Titular de Universidad Martes 15 marzo Edificio A 15:30-17:00

Aula1.1-1.2

BLOQUE 2: DOCENCIA. COMPETENCIAS DOCENTES BASICAS (4 sesiones)

ACCION FORMADOR/ES FECHA v T Hora |

Dra.Guiomar Nocito. Directora del Mdster en Miércoles 16 marzo Edificio A 15:30-17:00

Psicopedagogia
UEREER Aula1.1-1.2
Uso de rubricas para la evaluacién docente Dra.Mar Gonzdlez Noriega, Directora del Grado en Martes 22 marzo Edificio A 15:30-17:00
Psicologia; Dra.Ana Cancela, Directora del Master en
: S Aula1.1-1.2
Psicologia General Sanitaria
Educacién centrada en el crecimiento de la persona José Victor Orén. Experto en educacién emocional y Miércoles 23 marzo Edificio A 15:00-17:00
neurociencia aplicadaa la educacion. Director de la e
Fundaci6n Up To You Uit
Cémo ensefiar utilizando el método del caso de Harvard: RSN g Martes 19 abril Edificio A 15:30-17:00
acceso y uso de la Base de Casos de Harvard desde la . . .
Academic Relationships Manager (Southern Europe), Aula1.1-1.2

Universidad Villanueva y e
Harvard Business Publishing

BLOQUE 3: HERRAMIENTAS DIGITALES DE APOYO A LA DOCENCIA EN LA
UNIVERSIDAD VILLANUEVA (herramientas prescritas corporativamente)

Curso sobre usos y funciones de Blackboard Laura Burgos. Departamento de Sistemas de Martes 29 marzo Edificio A 15:30-17:00

lauv
Aula1.1-1.2
Uso de Collaborate para la docencia hibrida (presencial y online) Laura Burgos. Departamento de Sistemas de Miércoles 30 marzo Edificio A 15:30-17:00
lauv
Aula1.1-1.2
Almacenamiento y organizacion de archivos en la Nube. One Drive José Daniel Castro. Departamento de Martes 5 abril Edificio A 15:30-17:00
Sistemas de la UV
Aula1.1-1.2
Trabajo colaborativo. Teams José Daniel Castro. Departamento de Miércoles 6 abril Edificio A 15:30-17:00
Sistemas de la UV
Aula1.1-1.2
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BLOQUE 4 y 5: PROGRAMA INTENSIVO DE FORMACION EN OFIMATICA

ACCION FECHAS HORARIO FORMADOR/ES

Ofimatica. Programa de formacién general Abril: 20, 21, 26, 27 Pendiente (en funcién del 15:00-17:00 Discovery Formacion
ndmero de grupos)

(18 sesiones) Mayo:3, 4,10,11,17,18, 24, 25,31

Junio: 1, 7, 8,14, 15
Ofimdtica. Programa avanzado Junio: 16, 21, 22, 23, 28, 29, 30 Pendiente (en funcion del 15:00—17:00 Discovery Formacion
. . ndmero de grupos)
(16 sesiones) Julio:5, 6,7,12,13, 14, 19, 20, 21

Se ha ofertado formacién al total plantilla compuesta por 234 empleados en el curso
20-21 (119 mujeres y 115 hombres)

Ademas del detalle de formacion anteriormente mencionado se han realizado las
siguientes formaciones:

e Primeros auxilios y uso desfibrilador (19 hombres +4 mujeres)
e Formacién equipos de emergencia (23 hombres +13 mujeres)

e Curso de ofimatica (5 hombres+23 mujeres)

CONCLUSIONES

Es necesario un Plan de formacion anual para toda la plantilla. No se identifica ningun
sesgo de género, aunque si se ve una diferencia entre la formacion dirigidas al colectivo
PAS y PDI.

No se disponen de datos de cada formacion ni la realizada en otros cursos. No se
incluyen contenidos relacionados con igualdad, sesgos inconscientes de género o
Prevencion del acoso.

Acciones propuestas

e Recabar informacion cuantitativa y cualitativa de todas las formaciones que se
realizan en la organizacion. Se recomienda incluir el porcentaje de hombres y
mujeres que reciben formacién, horas, tipo, modalidad, clasificacién por cursos...

e Promocion de la formacién durante el ejercicio de los derechos de conciliacion,
realizacién siempre de caracter voluntario

e Formalizar un Catalogo de formacion dirigido a toda la plantilla.

e Realizar formacion en materia de igualdad a toda la plantilla.
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5.5. Promocion

No existe un procedimiento estandar para la evaluacion del personal.
Existe un procedimiento que indica como realizar las promociones.
No se ha realizado un estudio de los factores motivacionales de empelados/as.

Las personas que han promocionado con cambio de categoria en el curso 2021-2022
han sido seis, cinco mujeres y un hombre.

CONCLUSIONES

Revisando el procedimiento de promocion de personal y resto de evidencias, nada hace
pensar que existan sesgos de género en el proceso de promocion, aunque no se
dispone de datos de varios ejercicios para poder comparar tendencias.

Ha habido mayor numero de promociones de mujeres que de hombres, en el mismo
porcentaje que el observado para el global de la plantilla.

Acciones propuestas

e Formalizar un procedimiento estandar de evaluacion del personal.
e Comunicar con antelacion a la evaluacion del personal la realizacion del mismo.
e Recabar informacion detallada sobre las promociones realizadas.

¢ Informar a la plantilla de la empresa de las vacantes abiertas para la promocion.
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5.6. Condiciones de trabajo/ ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral.

tipos de permisos retribuidos y su utilizacién por sexo

permisos mujeres %m hombres %h total Total %

Maternidad 6 4,88% 0,00% 6 2,93%

Paternidad 0,00% 6 7,32% 6 2,93%

Lactancia 6 4,88% 0,00% 6 2,93%

Licencias 0,00% 0,00% 0 0,00%

IT sin baja 0 0,00% 0,00% 0 0,00%

Fallecimiento 0 0,00% 0,00% 0 0,00%

Matrimonio 0,00% 2 2,44% 2 0,98%

Traslado 0,00% 0,00% 0 0,00%

Enfermedad de familiar de 0,00% 0,00% 0 0,00%
12 grado

Enfermedad de familiarde 0,00% 0,00% 0 0,00%
22 grado

total 12 9,76% 8 9,76% 20 9,76%

EXCEDENCIAS Y REDUCCIONES DE JORNADA. UTILIZACION POR SEXO

reducciones/

mujeres %m hombres %h total Total %

excedencias
R. Jornada guarda legal 3 2,44% 1 1,22% 4 1,95%
R.Jornada 0,00% 0,00% 0 0,00%
Excedencia guarda legal 0,00% 0,00% 0 0,00%
Excedencia 5 4,07% 1 1,22% 6 2,93%
total 8 6,50% 2 2,44% 10 4,88%

jestudio cualitativo

@
4
o

¢ Esta involucrada la Direccion de la empresa en la sensibilizacion de la plantilla en
referencia a la igualdad de oportunidades?

¢ Estan los trabajadores y trabajadoras concienciados/as con la igualdad de
oportunidades

¢Las reuniones que se realizan en la empresa se programan con tiempo y son
conocidas con anterioridad suficiente por los trabajadores y trabajadoras?

¢, Se realizan comidas de trabajo obligatorias?

¢ La empresa dispone de alguno de los mecanismos habituales de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral?

¢ Existen jornadas reducidas, flexibilidad de horarios, jornadas coincidentes con el
horario escolar, teletrabajo o tiempo compartido?

¢,Se ha realizado en la empresa algun estudio sobre las responsabilidades familiares
de mujeres y hombres?

¢ Existe una cultura empresarial favorable a la conciliacion de la vida personal y
laboral?

Una situacion de reduccion de jornada laboral o de excedencia ¢ afecta al posible
progreso profesional en la empresa?

0 ¥ O X BOKX K K
B O XK O 0OXDO O:0
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Medidas de conciliacién disponibles

e Horario flexible de entrada y salida

e Dias festivos adicionales

e Asistencia o reconocimiento médico

e Jornada laboral intensiva en periodo vacacional
e Jornada laboral intensiva los viernes

e Comedor de empresa

¢ Ayuda econdmica para la formacién de hijos de empleados/as
e Aparcamiento de empresa

e Cesta oregalo de navidad

e Jornada laboral continua por lactancia

e Campafas de donacién de sangre

e Colaboracién con proyectos solidarios.

CONCLUSIONES:

No existe un catalogo de medidas de conciliacién en la empresa, teniendo formalizadas
las referentes a convenio colectivo y legalidad vigente.

La Direccién se muestra involucrada mostrando una cultura empresarial favorable a la
conciliacion de la vida personal y laboral.

Acciones propuestas:

e Identificar las medidas de conciliacion disponibles.
e Formalizar un catalogo de medidas de conciliacion
e Implementar medidas de conciliacidn que den respuesta a las demandas de la

plantilla.

5.7. Prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo.

Durante la realizacién del estudio diagnostico, la organizacion no disponia de un
protocolo de actuacion en caso de acoso sexual y/o por razon de sexo. El mismo se ha
formalizado durante el proceso de negociaciéon del Plan de igualdad, siendo acordado
por la Direccion y el Comité de empresa.
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La propuesta incluye definiciones, canal de denuncia, comision instructora,
incompatibilidades, procedimiento preliminar, supuestos y sanciones.

No se ha facilitado formacion a la plantilla en esta materia.
CONCLUSIONES:

Se dispone de un protocolo de prevencion de acoso sexual y/o por razdn de sexo que
cumple con los requerimientos establecidos.

Acciones propuestas:

e Comunicar el protocolo a la plantilla

e Sensibilizar a las personas de la plantilla y en especial a las personas con
responsabilidad sobre otras personas.

5.8. Retribuciones/ Auditoria retributiva

Para realizar el analisis del area de retribucion, se ha contado con el registro retributivo
y valoracién de puestos segun lo indicado en el RD 902/2020.

A continuacion, se aporta el informe de resultados de la Auditoria retributiva.

Denominacion social de la entidad: Grados y Posgrados Villanueva S.A.
C.l.F.: A86787850

Fecha y alcance temporal: Este informe se ha realizado en el primer trimestre de 2023,
Los datos analizados corresponden al curso 2021-2022.

Diagnéstico retributivo:

Registro retributivo: La brecha global observada es de un -0,1%

Valoracion de puestos de trabajo: Para la valoracion de puestos de trabajo se ha
utilizado la metodologia propuesta por el Ministerio, utilizando la herramienta
puesta a disposicion, resultando la siguiente clasificacion:
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Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacién 9 Director/a general (720)
Agrupacién 8 Gerente (672)

Secretario/a general (655)
Rector/a (665)
Director/a de personas y organizaciéon (680)
Agrupacién 7 Vicerrectorado de comunidad universitaria e internacionalizacion (611)
Vicerrector/a de ordenacidon académica y profesorado (607)
Vicerrector/a de investigacién (591)
Director/a de Sistemas (610)
Direccién de Marketing y comunicacién (612)
Director/a de promocién (611)
Agrupacién 6 Profesor/a permanente (526)
Responsable del servicio de lenguas (517)
Responsable de biblioteca (515)
Responsable de marketing y comercial (511)
Responsable OTRI (504)
Coordinador/a técnico de proyectos IT (517)
Responsable de prensa (511)
Responsable de operaciones, finanzas y medios. Gerente adjunto
(536)
Profesor/a permanente doctorado (534)
Agrupacién 5 Desarrollo de aplicaciones (439)
Web master, marketing online y multimedia (411)
Soporte administrativo/técnico de servicios internacionales (428)
Secretario/a direccion de protocolo (438)
Soporte técnico de alumnado (423)
Técnico/a area de personas (421)
Técnico/a de calidad (413)
Técnico/a de marketing y gestor/a de contenido (412)
Agrupacion 4 Soporte administrativo (377)
Asesor/a de informacién y promocién de postgrados (395)
Ayudante de biblioteca (397)
Asesor/a de informacién y promocién de grados (388)
Soporte administrativo/técnico de gestion académica (359)
Técnico/a administracion y finanzas (351)
Soporte operativo de mantenimiento (351)
Auxiliar administrativo (320)
Agrupacién 3 Conserje (292)
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Criterios de valoracion

El procedimiento de valoracion de puestos de trabajo se ha construido a partir de estos
elementos:

1°) Categorias de factores de valoracion. Los factores de valoracion que componen este
procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacién establecida en el articulo 28.1
del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre:

a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacion laboral, tanto
en atencidon a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencion al
contenido efectivo de la actividad desempenada.

b. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y
guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

c. Condiciones profesionales y de formacién: aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacién de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no reglada,
siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad. d. Condiciones laborales y
factores estrictamente relacionados con el desempeno: aquellos diferentes de los anteriores
qgue sean relevantes en el desempefio de la actividad.

2°) Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la
clasificacién anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas
de un determinado puesto de trabajo. Cumplen los siguientes criterios:

 Caracter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos
de trabajo de la empresa.

» Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcion de la intensidad con la que estos
concurran en la valoracion. Aunque todos ellos deben ser considerados en todos los
puestos de trabajo, no necesariamente estaran presentes en la misma proporcion,
intensidad o importancia, sino que lo estaran en su correspondiente grado o nivel.

* Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los
puestos de trabajo.

» Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de
importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

En suma, el procedimiento integra una lista de factores, agrupada en las categorias antes
sefaladas, cuya evaluacion es obligatoria para todos los puestos de trabajo, sin perjuicio
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de la posibilidad de determinar, una vez considerado el factor o subfactor, que su no
concurrencia determina la asignacion del «nivel cero».

La lista de factores elaborada se considera lo suficientemente exhaustiva, y la definicion de
estos lo suficientemente genérica, como para que no sea necesaria la adiciéon de otros

factores.

La herramienta procura que la definicidon de los distintos factores evite incurrir en sesgos de
género que infravaloren cualidades tradicionalmente entendidas como femeninas.

Categoria

A) NATURALEZA DE LAS
FUNCIONES OTAREAS

CONDICIONES DE TRABAJO (VALORACION PUESTO TRAB AJO)

FACTCRES

S ubfactores

VALCRACION

A1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENS A DE OBLIGACIONES

AZ2) ESFUERZOFISICO

A.2.1) Posicdidn continuaday posturcs forzades

A.2.2) Movimientos repefifivos

A.2.3) Esfuerzovisud

A.2.4) Esfuerzo audfivo

A.2.5) Orcs fipos de esfuerzo fisico

A.3) ESFUERZO MENTAL

A.4) ESFUER7OEMOCIONAL

A.5) RESPONS ABILIDAD DE CRGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVI

A.5.1) Respons dhilidad de orgonizacion y coordnacion

A.5.2) Respons dhilidad de supervisién de resultados y cdided

A.6) RESPONS ABILIDADES FUNCIONALES

A.6.1) Responschilidodsore el bienestar delos personcs

A.6.2) Respons dhlidad econdmica

A.6.3) Respons dlidod s obre infarmacidn confidencid

A7) AUTONOMIA

A8) OTRCS

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

B.1) ENSENANZA REGLADA

C) CONDICIONES
PROFESIONALES Y DE
FORMACION

C.1) CONOCIMENTCS Y COMPRENS ION

C.1.1) Procedmientos, materides, equipos v mdauines

C.1.2) Compefendics ddtdes

C.1.3) Gesfién deladversidad

C.1.4) Conociniento o dominio de idoma extranjero

C.1.5) Formacién noredada

C.1.6) Experienda

C.1.7) Actudizacion de conodimientos

C.2) APTITUDES

C.2.1) Destreza

C.2.2) Minudicsided

C.2.3) Apfitudes sensarides

C.2.4) Capaddad para dontear idecs v sdudones

C.3) HABILIDADES SOCIALES

C.3.1) Capacidad comunicdiiva

C.3.2) Capacidad emociond

C.3.3) Capacidad de resducién de conflictos

C.4) OTRCS

D) CONDICIONES LABORALES
Y FACTCRES ESTRICTAMENTE
RELACIONADCS CONEL
DESEMPENO

D.1) ENTORNO

D.1.1) Condciones fisiccs

D.1.2) Condciones psicosoddes

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS

D.2.1) Horarios, descansos v vacadiones

D.2.2) Desplaramientos v vides

D.3) OTRCS

Proceso de valoracion

Para cada criterio o factor, partiendo de las descripciones de puestos, se determina el
nivel que mas se adecua a la descripcion, pudiendo ser nivel de frecuencia, de intensidad
o0 ambos dependiendo del subfactor.

33



W Universidad

Y Villanueva | Plan de igualdad

Sistema de promocion

Existe un procedimiento objetivo para los procesos de promocion, (procedimiento
equiparado a la acreditacién académica). Las promociones a puestos superiores son
limitadas, existiendo una baja rotacion dentro de la organizacion.

No existe una evaluacion de desempefio formal.

Sistema de seleccién y contratacion

Tras analizar el procedimiento de seleccidén e incorporacién de personal y resto de
evidencias, nada hace pensar que existan sesgos de género. No se dispone de datos
de varios ejercicios para comparar tendencias.

Es necesario la elaboracion de un guion de entrevista estandar, que sea utilizado en
todos los procesos, de modo que quede excluida explicitamente cualquier pregunta
relacionada con cargas familiares, relacién de pareja, etc.

Sistema de clasificacion profesional

Como se ha podido observar a lo largo del estudio de la estructura de la plantilla de
GRAPOVISA, la proporcionalidad de hombres y mujeres en la organizacion esta
equilibrada, siendo ellas las mas numerosas.

El 79% de la plantilla tiene contratacidn indefinida. De las personas con contratacidon
temporal, la proporcionalidad es similar a la observada para el global de la plantilla.

La media de edad es de 49 afios tanto para hombres como para mujeres.
Son las mujeres las que mayor antiguedad tienen.

Son ellas las que han solicitado reduccion de jornada exclusivamente. La
proporcionalidad que observamos para jornada completa y parcial esta muy cercana a
la observada para el global de la plantilla.

El nivel de estudios de la plantilla, lo observamos haciendo una diferenciacién entre el
personal PAS y el PDI, en el caso del primero, son las mujeres las que mejor nivel
formativo tienen, siendo las menos representativas en estudios basicos y las mas
representativas en Licenciatura.

Para el colectivo PDI, ambos tienen el mismo nivel formativo.
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Sistema de formacion

La mayor diferencia que se detecta es la oferta formativa dirigida al colectivo PAS y
PDI, que atiende al desarrollo de los propios puestos de trabajo. En la formacién
impartida en el curso 2021-2022 no se observa sesgo de género.

No se dispone de datos de formacién de cursos anteriores.

Condiciones de trabajo/ Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y
laboral

En la organizacion no existe un catalogo de medidas de conciliacion. Formalmente se
tienen las medidas correspondientes a la legislacion vigente, iguales para todas las
personas independientemente de su género.

Las reducciones de jornada por cuidado de personas dependientes, (menores), se han
solicitado exclusivamente por mujeres. En la utilizacién de permisos no hay datos
significativos.

CONCLUSIONES:

e El sistema de valoracidon de puestos utilizado es un sistema neutro, que no entra a
valorar a las personas que ocupan los puestos de trabajo.

e Para el anadlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, la
empresa cuenta con un registro retributivo de acuerdo al RD 902/2020 con los
valores promedio (en media y mediana) de los salarios y complementos salariales
de su plantilla, desagregados por sexo, y distribuidos por categorias y por
agrupaciones de puestos de igual valor.

e El registro retributivo considera a toda la plantilla de la empresa que ha recibido
remuneracion en algun momento del periodo de referencia.

e De acuerdo con la normativa legal vigente, se ha reflejado la remuneracién
realmente percibida por las personas trabajadoras de la empresa durante el periodo
de referencia (1 de septiembre de 2021 al 31 de agosto de 2022).

e La existencia de una diferencia salarial no significa directamente la existencia de
discriminacion por razon de género, ya que debe tenerse en cuenta la situacion
contractual de las personas trabajadoras.
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Plan de actuacion:

e I|dentificar y revisar los posibles puntos criticos: situaciones aisladas (individuales o
colectivas concretas) en las que pudieran surgir riesgos de equidad.

e Es necesario equilibrar la plantilla atendiendo a la segregacion vertical,
incorporando mujeres a aquellas areas en las que estan infrarrepresentadas.

e Realizar un analisis de evolucion de brecha salarial en los proximos anos a fin de
asegurar que las diferencias son iguales o inferiores a las observadas.

Vigencia de la auditoria:

La vigencia de la auditoria retributiva estara ligada a la del | Plan de igualdad, siendo

esta cuatro afios a partir de la fecha de la misma.

5.9. Infrarrepresentacion femenina

Ver segregacion vertical.

5.10. Comunicacion y lenguaje

CONCLUSION:

Después de analizar la comunicacion interna y externa de la organizacion, tanto
documentacion aportada durante el proceso de estudio diagnostico, como pagina web,
ofertas de empleo y comunicacion en diferentes medios, se verifica que se evitan
estereotipos, se utiliza un lenguaje neutro en la mayoria de la documentacion y no se
utilizan imagenes sexistas.

Acciones propuestas:

e Formalizar una guia de lenguaje inclusivo.

e Revisar la documentacion a publicar.
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6. PLAN DE IGUALDAD

6.1.

Objetivos generales

El plan de Igualdad de GRAPOVISA, tiene como objetivos generales:

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

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

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo de todas las personas de
la organizacion y especificamente de las personas mas vulnerable como el
colectivo LGTBI+ y Trans.

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

Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar de todas las
personas trabajadoras de la instituciéon

Garantizar la igualdad de retribucion para trabajos de igual valor.

6.2. Objetivos especificos y acciones

1.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

1.1 Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre

hombres y mujeres en el acceso a los procesos de seleccion en todas las fases,
desde el reclutamiento hasta la contratacion.

N.° Accion 1.1.1 Incorporar en las ofertas de empleo el compromiso de la instituciéon con
la igualdad

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:

Inmediata. Durante la RRHH / Seleccion Evidencia en las RRHH / Medios

vigencia del Plan ofertas técnicos
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N.° Accion 1.1.2

Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas en todas las ofertas de
empleo, asi como en todos los formularios y documentos de seleccion
de la organizacion

Plazo/Vigencia

Inmediata. Durante la
vigencia del Plan

Responsable: Indicador: Medios:
RRHH/ Documentos RRHH / Medios
Comunicacion aleatorios técnicos

N.° Accion 1.1.3

Elaborar un guion de entrevista estandar, que sea utilizado en todos
los procesos, de modo que quede excluida explicitamente cualquier
pregunta relacionada con cargas familiares, relacion de pareja, etc.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:

2° semestre de 2023 RRHH/ Seleccion Guion formalizado RRHH / Medios
economicos

N.° Accion 1.1.4 Disponer anualmente (a la finalizacion del curso), de datos

desagregados de hombres y mujeres contratadas por cada
departamento y grupo profesional para comprobar tendencia a
equilibrio entre sexos.

Plazo/Vigencia

Septiembre 2023,
2024, 2025y 2026

Responsable: Indicador: Medios:
RRHH Datos cuantitativos RRHH / Medios
de plantilla por técnicos

categoria,
departamento y
puesto de trabajo

N.° Accién 1.1.5

Participar en acciones de sensibilizacion social, orientadas a mostrar,
a través de la cultura empresarial, conciencia sobre causas sociales
que nos rodean, y dar visibilidad a las posibilidades profesionales que
ofrece la empresa, como empresa orientada a la igualdad vy
conciliacion.

Plazo/Vigencia

Durante la vigencia del
Plan de igualdad

Responsable: Indicador: Medios:
RRHH Evidencia de RRHH / Medios
participacion técnicos /
Recursos
econdmicos

1.2 Favorecer una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las

distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres
donde estén subrepresentadas.
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N.° Accion 1.2.1 Fomentar una presencia equilibrada entre mujeres y hombres en
plantilla, procurando candidaturas finalistas mixtas.
Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
Durante la vigencia del RRHH Datos cuantitativos y RRHH / Medios
Plan de igualdad cualitativos de los técnicos
procesos de
seleccion realizados

2. PROMOCION PROFESIONAL

2.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocién y ascenso en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y

transparentes.

N.° Accion 2.1.1 Seguir aplicando principios de valoracion objetiva y de no
discriminacién para cualquier candidatura a una promocién en la
empresa, aplicando el criterio de que las promociones y selecciones
se realicen internamente, acudiendo Unicamente a la busqueda
externa en caso de no existir los perfiles buscados dentro de la
empresa.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:

Durante la vigencia del RRHH/ Datos cuantitativos y RRHH / Medios

Plan de igualdad Seleccion cualitativos de los técnicos

procesos de seleccion
realizados

N.° Accion 2.1.2 Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla de la
empresa, de las vacantes abiertas para la promocion, haciéndolas
publicas y accesibles e incluyendo en su publicacion los requisitos y
criterios de conocimiento y competencias, para el desempefio del
puesto vacante, por los medios de comunicacion disponibles en cada
momento.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:

Durante la vigencia del RRHH/ Evidencia de RRHH / Medios

Plan de igualdad Comunicacion comunicacion de técnicos

vacantes en interno

N.° Accion 2.1.3 Informar periédicamente a la Comisién de Seguimiento sobre el
numero de promociones internas realizadas en la empresa.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:

Junio de 2023, 2024, RRHH Datos cuantitativos y RRHH / Medios

2025y 2026 cualitativos de las técnicos

promociones
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3.1

FORMACION

Facilitar a las personas trabajadoras de la empresa una formacion que vaya dirigida
a su desarrollo profesional, garantizando la igualdad de acceso a mujeres y
hombres a los programas formativos.

N.° Accioén 3.1.1

Garantizar la igualdad de acceso a la formacion de todas las personas
trabajadoras de la empresa, incluyendo a las personas que se
encuentran en situacion de excedencia, o en uso de medidas de
conciliacion. Siempre con caracter voluntario. Por cuidado de menores
y durante el periodo de reserva de puesto.

Plazo/Vigencia

Durante la vigencia del
Plan de igualdad

Responsable:

RRHH/
Vicerrectorado
de
Investigacion e
Innovacion

Indicador:

Comunicaciones
realizadas

Medios:

RRHH / Medios
técnicos

N.° Accion 3.1.2

Formalizar un catalogo de formacion dirigido a la plantilla.

Plazo/Vigencia

Durante la vigencia del
Plan de igualdad

Responsable:
RRHH/ VI

Indicador:

Catalogo de formacion

Medios:

RRHH / Medios
técnicos

N.° Accion 3.1.3

Procurar las formaciones en horario compatible con jornada reducida
y/o con dedicacion parcial siempre que sea posible.

Plazo/Vigencia

Durante la vigencia del
Plan de igualdad

Responsable:

RRHH/
Formacién/ VI

Indicador:

Datos cuantitativos y
cualitativos de las
formaciones realizadas

Medios:

RRHH / Medios
técnicos

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, promocion, acceso a la formacion, asignacion de las

retribuciones, etc.
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N.° Accion 3.2.1

Formar a las personas encargadas del proceso de seleccion en sesgos
inconscientes e igualdad.

Plazo/Vigencia

2° semestre 2023, 1°
semestre 2024

Responsable: Indicador: Medios:
RRHH/ Informacion cualitativa RRHH / Medios
Formacion y cuantitativa de la técnicos /
formacion Recursos
econdmicos

N.° Accion 3.2.2

Formar al personal de los departamentos de RRHH, Comunicacion y
Comision de seguimiento de igualdad, en materia de igualdad y gestion
de recursos humanos con perspectiva de género.

Plazo/Vigencia
2024

Responsable:

RRHH/
Formacion

Indicador:

Informacion cualitativa
y cuantitativa de la
formacion realizada

Medios:

RRHH / Medios
técnicos /
Recursos
econdmicos

N.° Accion 3.2.3

Sensibilizar en prevencion del acoso sexual y por razones de sexo a
las personas responsables sobre equipo de personas y mandos

intermedios.
Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
2° semestre 2023, 1° RRHH/ Informacion cualitativa RRHH / Medios
semestre 2024 Formacion y cuantitativa de la técnicos /
formacion realizada Recursos
economicos

N.° Accion 3.2.4

Recabar informacion cuantitativa y cualitativa de todas las formaciones
que se realizan en la institucion. Se recomienda incluir el porcentaje de
hombres y mujeres que reciben formacién, horas, tipo, modalidad,
clasificacion por cursos,

Plazo/Vigencia

Junio 2023, 2024,
2025y 2026

Responsable: Indicador: Medios:
RRHH Datos cuantitativos y RRHH / Medios
cualitativos técnicos

4.1

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando sobre ellos y
haciéndolos accesibles para todas las personas trabajadoras de la empresa.
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N.° Acciéon 4.1.1

Difundir entre toda la plantilla las medidas de conciliacién disponibles en
la empresa, los requisitos y el procedimiento de solicitud por parte de
cualquier persona trabajadora.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
2° semestre 2023 RRHH/ Catalogo RRHH / Medios
Comunicacion técnicos

N.° Accion 4.1.2

Potenciar el uso de los medios tecnoldgicos que facilitan la flexibilidad y
evitan desplazamientos y viajes de trabajo (videoconferencia, formacién
a distancia, asistencia a congresos y seminarios, etc.).

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
Durante la vigencia del RRHH/ Comunicacién / Datos RRHH / Medios
Comunicacién cualitativos y técnicos

Plan de igualdad

cuantitativos de viajes
de trabajo en
diferentes afos.

4.2 Fomentar el uso de medidas de conciliacion para promover la corresponsabilidad

en las tareas de cuidado y familiares entre hombres y mujeres de la plantilla.

N.° Accion 4.2.1

Lanzar una infografia sobre corresponsabilidad

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
2° semestre de 2024 Comunicacion Infografia RRHH / Medios
técnicos

4.3 Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacion no afecte a las
oportunidades de desarrollo profesional.

N.° Accion 4.3.1

Seguir Garantizando que el disfrute de permisos, licencias, excedencias,
reducciones o adaptaciones de jornada no conlleve ningun tipo de
discriminacién ni afecte al desarrollo profesional de las personas
trabajadoras de la empresa.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
Durante la vigencia del RRHH Solicitudes recibidas, RRHH / Medios
datos cuantitativos y técnicos

Plan de igualdad

cualitativos de
utilizaciéon de permisos
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4.4 Aplicar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

N.° Accion 4.4.1

Analizar las medidas de prevencién de riesgos laborales implantadas en
la empresa desde la perspectiva de género.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
2° semestre de 2024 RRHH/ Informe del estudio RRHH / Medios
Prevencion técnicos
5 RETRIBUCION
5.1 Asegurar la igualdad retributiva en la plantilla de la empresa.
N.° Accion 5.1.1 Actualizar el registro retributivo cada afio.
Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
3°-4° trimestre de RRHH/Contabilidad Documento de RRHH / Medios
2023, 2024, 2025 y registro retributivo técnicos

2026

N.° Accion 5.1.2

Realizar un analisis estadistico anual sobre retribucion distribuida entre

hombre y mujeres, para garantizar igualdad salarial.

Plazo/Vigencia

Nov-dic 2023, 2024,
2025y 2026

Responsable:
RRHH/Contabilidad

Indicador:

Documento de
analisis estadistico

Medios:

RRHH / Medios
técnicos

6 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

6.1 Asegurar el conocimiento de la prevencion y actuacion de situaciones de acoso
laboral y/o sexual por parte de la plantilla.

N.° Accidén 6.1.1

Difundir el protocolo de actuacién en caso de acoso sexual y/o por razén

de sexo
Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:
1° semestre 2023 RRHH/ Evidencia de RRHH / Medios
Comunicacion comunicacion técnicos

6.2 Garantizar la prevencion y actuacion en caso de acoso, violencia o discriminacion
de personas LGTBI y TRANS.
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N.° Accion 6.2.1

Elaborar un protocolo de actuacién para la atencion del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI y TRANS (Pendiente de desarrollo
normativo de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las

personas LGTBI.)

Plazo/Vigencia

Hasta 2 de marzo de
2024

Responsable:
RRHH

Indicador:
Medidas incorporadas

Medios:

RRHH / Medios
técnicos

N.° Accion 6.2.2

Incorporar medidas de proteccién e integracion del colectivo LGTBI y
TRANS (Pendiente de desarrollo normativo de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI.)

Plazo/Vigencia

Hasta 2 de marzo de
2024

Responsable:
RRHH

Indicador:

Medidas incorporadas

Medios:

RRHH / Medios
técnicos

7 COMUNICACION

7.1 Garantizar que la comunicacién interna y externa de la empresa promueva una

imagen igualitaria de mujeres y hombres.

N.° Accion 7.1.1

Seguir utilizando lenguaje e imagenes neutras y no sexistas en las
comunicaciones Corporativas e Institucionales (internas o externas) de
la empresa (comunicados internos, carteleria, pagina web, etc.)

Plazo/Vigencia

Durante la vigencia del
Plan de igualdad

Responsable:

Comunicacion

Indicador:
Documentos aleatorios

Medios:

RRHH / Medios
técnicos

7.2 Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad
de oportunidades en la empresa

N.° Accion 7.2.1

Realizar una campania especifica de difusion del Plan de Igualdad entre
las personas trabajadoras de la empresa.

Plazo/Vigencia
1° semestre 2023

Responsable:

RRHH/
Comunicacion

Indicador:

Evidencia de
comunicacion

Medios:

RRHH / Medios
técnicos
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8 VIOLENCIA DE GENERO

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 laboral.

N.° Accion 8.1.1 Establecer un protocolo de prevencion y actuacion ante la violencia de
geénero.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:

2025 RRHH Documento de RRHH / Medios

protocolo técnicos

N.° Accion 8.1.2 Cualquier ausencia justificada por violencia de género, no seran motivo
de sancién y despido.

Plazo/Vigencia Responsable: Indicador: Medios:

Durante la vigencia del RRHH Permiso concedido RRHH / Medios

Plan de igualdad técnicos

6.3. Seguimiento y evaluacion

Seguimiento

Se realizara por parte de la comisidn designada a estos efectos el control y la
verificacion de que la ejecucion de las medidas se ajusta a las previsiones del plan. Si
fuera necesario se adoptaran medidas correctoras.

Para ello se supervisara la implementacion de cada accion, se revisaran los indicadores
definidos en el plan de igualdad a efectos de seguimiento y los de resultado.

A tal efecto se utilizara una ficha de seguimiento de medidas en la que se consignara
toda la informacion sobre la implantacion de cada una de ellas.

La ficha de seguimiento sera cumplimentada por la persona o personas responsables
de la implantacion.

En la revision del plan 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 modificacion se
tendra que evidenciar su conveniencia.

Se redactara un informe de seguimiento resumiendo toda la informacion 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 fijan dos reuniones al afo.
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

MEDIDA

PERSONA/ DEP.
RESPONSABLE

FECHA IMPLANTACION

FECHA DE
SEGUIMIENTO

CUMPLIMENTADO POR:

Indicadores de seguimiento

Nivel de ejecucion O Pendiente O 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
implantacion

Soluciones adoptadas (en
Su caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentaciéon

acreditativa de la
ejecucion de la medida
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Evaluacion

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

Desarrollo de actuaciones

La finalidad de la evaluacién 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, y si fuera necesario, cuestionario a la plantilla.

El informe de evaluacion final del plan sera utilizado como base para el diagnéstico del
nuevo plan de igualdad.

Se informara a la plantilla sobre la consecucién de objetivos, desarrollo de acciones y
valoracion de la implantacién de las diferentes acciones.

Periodicidad

Por parte de la Comisidn 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.

6.4. Composicion y funcionamiento de la comisién de seguimiento

Comisién de seguimiento

El 30 de marzo se designa a las personas que compondran la Comisién de Seguimiento
del Plan de Igualdad en GRAPOVISA.

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 GRAPOVISA.
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La Comision de Seguimiento entre Mujeres y Hombres es el 6rgano encargado de
promover el cumplimiento del principio de igualdad entre mujeres y hombres dentro del
ambito de la institucion.

Sus funciones son: dar seguimiento a las medidas propuestas en el Plan de Igualdad.

Articulo 2. Composicion

La Comision de Seguimiento esta compuesta de forma paritaria, por representantes de
la Direccion de la empresa y de la RLPT y Sindical.

Podran ser invitadas a las reuniones personas con responsabilidad en la implantacion
de las acciones del Plan de Igualdad, previo conocimiento en cada una de las partes y
personas en calidad de asesores/as externos/as, con voz, pero sin voto.

Articulo 3. Funciones

e Velar por que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre las personas.

e Participar en el seguimiento del Plan de igualdad, proponiendo medidas de mejora
si fueran necesarias.

e Impulsar la difusion del Plan de Igualdad

e Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

La Direccion realizara las funciones de secretaria, ocupandose de:
e Convocar las reuniones, tanto ordinarias como extraordinarias.
e Levantar actas de las reuniones.

e Custodiar la documentacion.

e Cualquier otra que le asigne la propia comisién de igualdad.

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 Comisioén realizara las convocatorias formales de reunion a través
de correo electrénico corporativo.

Las convocatorias de reunidon ordinaria deberan efectuarse con al menos 7 dias
naturales de antelacion.

En el escrito de la convocatoria deben aparecer, como minimo, la siguiente informacioén:
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Fecha, hora y lugar de celebracion (en su defecto y por circunstancias, convocatoria de
reunion 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 necesaria.

Para la valida constitucion de la Comision a efectos de la celebracion de reuniones,
deliberaciones y toma de acuerdos, se requerira la presencia de la mitad al menos de
la representacion de cada parte.

Articulo 5. Actas

De cada reunion que se celebre la Comision 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. Aprobaciéon y modificacién del reglamento.

La aprobacioén del presente Reglamento de la Comisién de Igualdad 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 Comision requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo
vinculantes estos para todas las partes.

6.5. Procedimiento de modificacion

En caso de que surgieran discrepancias o necesidad de ajustes y fuera necesario
realizar una modificacién, sera necesario que las personas que componen la Comision
de seguimiento estén conformes y se refleje mediante su firma en un anexo a este
documento.

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:

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

b) 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, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la empresa.
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d) 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 diagnostico de situacion que haya servido de base
para su elaboracion.

e) 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 Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten
necesarios de actualizacion del diagnéstico y de las medidas. Las discrepancias
producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, siempre y cuando respecto a la
resolucion 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 Autonoma de Conflictos laborales o acuerdo
que le sustituya.

6.6. Cronograma
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ANO 2023 2024 ‘ 2025 2026 2027

MES 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 112 3 4 5 6 7 8 9 10 | 1112 (1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 1112 [ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 [ 12 (1 2 3 4

1.1 Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso a los procesos de seleccion en todas las fases desde el reclutamiento
hasta la contratacion.

Accion 1.1.1

Accion 1.1.2

Accion 1.1.3

Accion 1.1.4

Accion 1.1.5

1.2 Favorecer una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estén
subrepresentadas.

Accion 1.2.1

2.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Accion 2.1.1 | | | | | | |

Accion 2.1.2 | | | | | | |

Accion 2.1.3 HENEEEEE NN NN .

3.1 Facilitar a las personas trabajadoras de la empresa una formacion que vaya dirigida a su desarrollo profesional, garantizando la igualdad de acceso a mujeres y hombres y a
los programas formativos.

Accién 3.1.1 \ \ \ \ \ \ \

Accién 3.1.2 \ \ \ \

Accién 3.1.3 \ \ \ \ \ \ \

3.2 Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar
la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones.

Accion 3.2.1

Accion 3.2.2

Accion 3.2.3

Accion 3.2.4




4.1 Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando sobre ellos y haciéndolos accesibles para todas las personas trabajadoras de la empresa.

Accion 4.1.1
Accion 4.1.2

4.2 Fomentar el uso de medidas de conciliacién para promover la corresponsabilidad en las tareas de cuidado y familiares, entre hombres y mujeres de la plantilla.

pcciona2t. | [ [ [ [ | [ [ [ [ [ [ [ PP et [ [ [ [ [ [P PFPP [ ][]

4.3 Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacion no afecte a las oportunidades de desarrollo profesional

Accion 4.3.1 PP PP PP PP PP PPy

4.4 Aplicar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

Accion 4.4.1

5.1 Asegurar la igualdad retributiva en la plantilla de la empresa
Accion 5.1.1

Accion 5.1.2

6.1 Asegurar el conocimiento de la prevencién y actuacion de situaciones de acoso laboral y/o sexual por parte de la plantilla.

Accion 6.1.1 e PP PP el PPl

6.2 Garantizar la prevencion y actuacién en caso de acoso, violencia o discriminacion de personas LGTBI y TRANS

Accion 6.2.1
Accion 6.2.2

7.1 Garantizar que la comunicacion interna y externa de la empresa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres

Accién 7.1.1 rrrrrererrrrrrrr PP PP PP P PP

7.2 Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

Accion 7.2.1

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 laboral.

Accion 8.1.1
Accion 8.1.2
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