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Il Plan de Igualdad del Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L.

1. INTRODUCCION
1.1 Presentacion de la empresa

La empresa Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L se fund6é en el afio 2003 (NIF
B-91309203). Tiene su sede en la calle Leonardo da Vinci, n° 17 b, (C.P. 41092) de Sevilla,
situada en el Parque Cientifico y Tecnoldgico de la Isla de la Cartuja de Sevilla, donde conviven de
forma sinérgica Empresa, Instituciones y Universidad. Se enmarca dentro de la actividad

Ensefianza de Educacion Superior y consta de un solo centro de trabajo.

Esta entidad fue constituida para asumir la titularidad del Centro Universitario San Isidoro como
centro adscrito a la Universidad Pablo de Olavide de Sevilla, mediante convenio suscrito el dia 9
de julio de 2013, para impartir estudios conducentes a la obtencién de titulos de caracter oficial y
validez en todo el territorio nacional, habiendo sido autorizado por la Junta de Andalucia, en
Decreto 113/2014, de 15 de Julio (BOJA n.138, de 17 de Julio de 2014).

El curso 2014/2015 dio comienzo la imparticion del Grado en Comunicacion y Grado en
Comunicacién Digital. Posteriormente, se han incorporado nuevos Grados hasta el momento
actual en el que se imparten un total de ocho titulaciones mas dos dobles grados. Todo ello en el

marco de una implantacién sucesiva de titulos.

Esta evolucion docente ha tenido su légica proyeccion sobre un aumento progresivo del personal
que presta servicio en la sociedad hasta que, finalmente, la plantilla, a fecha 31 de diciembre de
2025, se componia de 139 personas, de ellas 62 mujeres y 77 hombres, con perspectivas de un

progresivo aumento.

Consecuentemente, el Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L., como sociedad titular del
Centro Universitario San Isidoro, adscrito a la Universidad Pablo de Olavide, presta el servicio
publico de educacion superior, mediante la docencia, la investigacion, la transferencia del
conocimiento, la extension cultural y el estudio. Sirve a los intereses generales de la sociedad y de
la educacién superior, de acuerdo con los principios de libertad, pluralismo, participacion

democratica, igualdad y justicia.

1.2 Marco normativo para la elaboracién del Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad brota del marco regulatorio definido, principalmente, por la Ley

Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH)

Pagina 2 de 35



Il Plan de Igualdad del Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L.

sobre la base de que la igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal que
nuestra Constitucion proclama en su articulo 14 junto a la prohibicién de discriminacién por razén
de sexo. Ademas, el articulo 9.2 de la Norma Suprema obliga a los poderes publicos a promover
las condiciones para que la igualdad de la persona y de los grupos en los que se integra sea real y

efectiva.

Desde esta base de partida, el articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la
igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores y

trabajadoras.

Ademas, el 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,
incorpord cambios muy significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, en materia de planes de igualdad, vino a modificar la LOIEMH, en
materia de planes de igualdad dandole una nueva redaccion al articulo 45.2, estableciendo la
obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mas personas trabajadoras elaboraran

y aplicaran un plan de igualdad.

Con la finalidad de desarrollar el citado articulo 45.2, se publicod y entré en vigor el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, completado con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Ademas, 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 prohibe la discriminacion por orientacion
sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas sexuales, estableciendo medidas de
proteccion y reparacién frente a la discriminacién y la violencia. Junto a su normativa de desarrollo
que es el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminaciéon de las personas LGTBI en las

empresas.

Por ultimo, y de manera especifica, el Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L. se ha
ajustado a lo previsto en el X Convenio colectivo nacional de universidades privadas, centros

universitarios privados y centros de formacién de postgraduados (publicado mediante Resolucion
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de 29 de septiembre de 2025, de la Direccién General de Trabajo, el BOE n° 245, del 11 de
octubre de 2025), en especial su DA 112,

En definitiva, este Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del Centro Andaluz de
Estudios Universitarios S.L. continuador del | Plan de Igualdad tiene como finalidad de
profundizar en el estricto cumplimiento de la legalidad, mejorar en lo que sea posible la realidad de
la empresa y reflejar el compromiso por la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, extendiéndose en lo que se necesario hacia las personas lesbianas, gais, trans,

bisexuales e intersexuales (en adelante, LGTBI).
1.3 Definiciones

Acciones positivas: son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso (LOIEMH, Art.11).

Acoso por razéon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (LOIEMH, Art.7).

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso
discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. El condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo
(LOIEMH, Art.7).

Brecha de género: diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una
variable. Refiere a las diferentes posiciones de mujeres y hombres y a la desigual distribucion de

recursos, acceso y poder en un contexto dado.

Brecha salarial: diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres como

resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacion directa.

Colectivo LGTBI: Colectivo conformado por personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e
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intersexuales.

Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar: creacion de una estructura y organizacion
del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacién del trabajo, de las

responsabilidades familiares y del entorno personal.

Corresponsabilidad: en relacion con la conciliacion, se habla de corresponsabilidad de hombres
y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el ambito familiar y doméstico; también son
corresponsables los agentes sociales y econémicos que son factor clave en el desarrollo de
politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y hombres y la

conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Desagregacion de datos por sexo: conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion
estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en

cuenta las especificidades del género, visibilizando la discriminacion.

Diagnéstico de situacion: el diagnéstico sobre la situacion en la empresa en materia de
igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura organizativa de la

empresa con el objetivo de saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad.

Discriminacién directa por razén de sexo: se considera discriminacién directa por razén de
sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable (LOIEMH,
Art.6.1).

Plan de Igualdad de la empresa: los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados
(LOIEMH, Art.46).

Promociéon de la igualdad en la negociaciéon colectiva: de acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la negociacion se podran establecer medidas de accién positiva para
favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (LOIEMH,
Art.43).
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Salud laboral con perspectiva de género: analisis de las condiciones y riesgos laborales que

tiene en cuenta las caracteristicas propias de cada sexo.

Segregacion horizontal: concentracion de mujeres y hombres en sectores y empleos

especificos.

Discriminacién indirecta por razén de sexo: se considera discriminacion indirecta por razén de
sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados (LOIEMH,
Art. 6.2).

Discriminacion salarial: es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse por

razones distintas al sexo de la persona ocupada.

Estereotipos de género: criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas a

las personas en funcion de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Género: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicidén a las biolégicas)
entre hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma. Son los papeles
sociales construidos para la mujer y el hombre, asentados en base a su sexo y dependen de un

particular contexto socioecondmico, politico y cultural.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil (LOIEMH, Art.3).

Igualdad efectiva: existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad de

una persona en funcion de su sexo.

Indemnidad frente a represalias: se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacién por su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de

igualdad de trato entre mujeres y hombres (LOIEMH, Art.9).

Infrarrepresentacion femenina: ausencia o menor presencia de mujeres en determinados
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puestos, actividades y sectores.

Paridad: participacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos ambitos de la sociedad,

en especial en la toma de decisiones y en los espacios de poder.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: reparto entre mujeres y hombres en el
acceso Y la participacion en todas las esferas de la vida que constituye una condicién primordial
para la igualdad. Se considera participacién equilibrada aquella en la que la representacion de un

sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva de género: analisis de la realidad que interpreta las relaciones de poder existentes
entre mujeres y hombres. Explica la vida social, econémica y politica desde una posicidén que hace
visible el mundo femenino, su realidad y sus aportaciones, comparando sus derechos con los
masculinos. Pone de manifiesto que el origen y la perpetuacion de la desigualdad no responde a
situaciones naturales o biolégicas sino a la construccién social transmitida a través de la

socializacion diferenciada de género.

Lenguaje no sexista: uso de signos orales, escritos y formas discursivas de comunicacién que no

discriminan a un grupo de personas por su género.

Segregacion vertical: es también conocida como “techo de cristal” y es aquella producida por
una concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o

de puestos.

Trabajo de igual valor: un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean

equivalentes.

Violencia de Género: la violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige hacia las
mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los

derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.
1.4 Caracteristicas generales del plan

El Il Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
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persigue, sobre la base de la experiencia del | Plan de Igualdad (2022/2026), perfeccionar la

integracion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
El texto presenta las siguientes caracteristicas:

e Esta disefado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la
perspectiva de género en la gestiéon de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

e Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y
cooperacion de las partes.

e De naturaleza correctora y preventiva, elimina cualquier posibilidad de discriminacion
futura por razén de sexo.

e Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

e Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.
1.5 Estructura

Realizado el preceptivo diagnéstico de igualdad de oportunidades y cuyos resultados se han
consensuados con la representacion de los trabajadores y trabajadoras el dia 21 de mayo de

2026, se ha elaborado el presente documento que contempla los siguientes contenidos:

e Informe del diagndstico de la situacién actual en igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres.

e Se han definido una serie de objetivos concretos para cada uno de los ejes de actuacion.

e Se han establecido una serie de medidas para alcanzar los objetivos propuestos.

e Todas las medidas incluyen las acciones para su realizacion.

e Se fijaran mecanismos de seguimiento, evaluacion y revision.

Todo ello con una doble finalidad: por un lado, definir las acciones que contribuyan a reducir las
posibles desigualdades en su caso, y por otro, especificar acciones que garanticen que todos los

procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad de género.
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1.6 Ambito de aplicacion

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras del Centro Andaluz de

Estudios Universitarios S.L.

El computo de la plantilla se ha realizado sobre la totalidad de las personas trabajadoras,

pertenecientes todas al unico centro de trabajo que tiene la empresa.
1.7 Compromiso del Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L.

Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L. mantiene su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la LOIEMH, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi

como la inclusion plena y el respeto hacia las personas del colectivo LGTBI.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, asume el principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como del colectivo LGTBI, atendiendo
de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicién, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en

desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que
se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de
Igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrando los correspondientes
sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre

mujeres y hombres en la empresa y, por extension en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito, el citado Plan de Igualdad estara acordado con la

representacion legal de trabajadores y trabajadoras de la empresa, no soélo en el proceso de
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elaboracion y disefio, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion del Plan de Igualdad.

1.8 Constitucion de la Comision de Igualdad. Determinacion de las partes que

conciertan el Plan de Igualdad

Con la finalidad de elaborar el Il Plan de Igualdad, se constituyd el dia 26 de febrero de 2026 la
Comision Negociadora para la elaboracién y desarrollo del 1l Plan de Igualdad de la empresa,

Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L.

Por la parte empresarial, D. Diego Galvez Ochoa ostenta legitimacion para negociar el Plan de
Igualdad y designa a las siguientes personas como representantes de la parte empresarial: Rocio

Galvez Garcia, Juan Galvez Garcia y Victoriano Gallego Arce.

La representacion por parte de las personas trabajadoras esta formada por los miembros del
Comité de Empresa pertenecientes a los sindicatos UGT y CCOO, cuyos representantes son:
Rosario Tienda Alguacil (UGT), Rafael Revilla Alvarez (CCOO) y M? Elena Narvaez Roediger
(UGT).

Los y las componentes de esta Comisién suscriben este Il Plan de Igualdad.

2. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL EN IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

El objetivo del diagnéstico es determinar si con base a los datos de la auditoria realizada existen
causas que pudieran dar lugar a casos de discriminacion por razon de género tanto en aspectos
salariales, de formacién, de seleccion de personal, de contratacion, de participacion en comités o

comisiones, de participacion en proyectos de investigacion, etc.

La auditoria se ha llevado a cabo recogiendo en distintas tablas todos los datos relativos a cada
uno de los trabajadores clasificados por edades, categorias, tipos de contrato, tipos de jornada,
areas de trabajo, antigiedad en el Centro, altas y bajas en el afio, motivos de baja, permisos

retribuidos y no retribuidos, y bajas por IT. Todo ello diferenciando hombres y mujeres.

En definitiva, se han establecido las prioridades y las acciones que formaran parte del Plan de
Igualdad tras un amplio analisis de la situacion partiendo de la realidad laboral del Centro a través
de un doble diagndstico: uno cuantitativo, con fecha de cierre 31 de diciembre de 2025, y otro

cualitativo de la situacion de la Empresa, a lo que se suma el diagnéstico del estado de opinion de
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la plantilla en materia de igualdad a través de una encuesta.

Organigrama de la empresa
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2.1 Analisis cuantitativo de la plantilla

La plantilla a 31 de diciembre de 2025 cumple con los criterios de presencia equilibrada (60-40%),
ya que esta constituida por un 44,6% de mujeres y un 55,45 % de hombres.

Cuenta con una RLT formada por un Comité de Empresa de (9) delegados/as de personal (un
77.8% son mujeres y un 22.2 % hombres).

Por puesto seguin sexo

Existe una mayoria de mujeres en puestos de cualificacién especifica como son direcciones o
técnicos. También el area administrativa que es dificil modificar hasta que no se produzca un
relevo generacional.
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Estan masculinizados de forma leve los puestos de Docente e Investigador (63% hombres y 37%
mujeres). Son puestos muy variables y por tanto, aunque se pretende mantener una composicion
equilibrada, en determinados momentos se producen estos desajustes.

En un analisis horizontal se observan los puestos mas elevados de direccion que engloban la
Direccion del Centro, las Direcciones Departamentales, la Secretaria General y las tres
Subdirecciones y observamos que estan desempefados por 5 mujeres (62,5%) y 3 hombres
(37.5%), por lo que se puede concluir que no existe segregacion.

El mismo analisis puede hacerse en los distintos escalones llegando a parecidas conclusiones.

En un analisis vertical puede observarse la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles
jerarquicos. Se observa inferioridad de mujeres en el nivel mas bajo del profesorado. Por el
contrario, existe mayoria de mujeres en los puestos de técnicos del Personal No Docente (PND)
(nivel de licenciados y graduados), Direcciones Departamentales y Secretaria General (nivel mas
alto del PND), asi como las Direcciones Académicas de Unidad Docente, Direcciones Académica
de Grado, Subdirecciones (nivel mas alto del PDI).

Por grupo segtin sexo

El Grupo | (PDI) presenta un indice bajo de masculinizacion debido, como se ha dicho, a que se
producen variaciones de un curso a otro. Sin embargo en el Grupo Il (PND) es mas estable. De
forma global existe un total de 55% de hombres y un 45% de mujeres.

Por rango de edad seguin sexo

La edad media de toda la plantilla es de 44 afios. Un 54% de las personas trabajadoras tiene entre
35 y los 50 anos. En el rango de edad entre 35-40 afios hay una gran mayoria de hombres (82%)
y en el rango de edad entre 40 a 45 afios existe un 63 % de mujeres, por lo que, a priori, no se
detecta ninguna relacion entre esta desproporcion y alguna causa relacionada con la conciliacion
personal, familiar y laboral.

Uniendo los dos rangos de edad considerados, entre los 35 y 45 afos, existe una composicion
equilibrada (55,8% de hombres y 44,2 % de mujeres), como en el resto de los rangos de edad.

Por puesto y rango de edad segun sexo

La plantilla aparece distribuida en muchos puestos y en muchos tramos de edad, por lo que es
dificil obtener conclusiones. No obstante, analizando el colectivo mas numeroso, que es el PDI,
se detecta una mayoria concentrada entre los 30 y los 50 afos con un total de 74 personas (42%
mujeres y 58% hombres).

Plantilla por puesto y antigiiedad

Se repite el caso anterior: una plantilla con muchos puestos y muchos tramos de antigtiedad, por
lo que no pueden sacarse conclusiones sélidas. Ademas se observa que se alternan los
resultados a favor de un sexo u otro.

Asi, agrupando los tramos de antigiedad de 0 a 3 afos, existen 71 personas, 60,5% hombres y
39.5% mujeres, con una mayor presencia del PDI. Por el contrario, con mas de 15 anos, existen
12 personas (58 % mujeres y 42% hombres) tiene una antigiiedad inferior a 3 afios, con equilibrio
entre hombres y mujeres.
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Por puesto y nivel de estudios

Tal y como se extrae del diagndstico, todo el personal del Centro tiene un nivel de estudios
requerido o superior en muchos casos.

Por puesto y numero de hijos

En el puesto de mayor volumen (profesor/a) hay una concentracion de mujeres sin hijos, lo que
podria indicar que el entorno de esta area dificulta la conciliacion o que las mujeres deben
posponer/renunciar a la maternidad para consolidar su carrera investigadora. Por el contrario, las
mujeres con varios hijos mantienen una presencia muy fuerte en roles técnicos, de gestion y de
administracion.

Por contrato y jornada

Toda la plantilla tiene contrato indefinido. El personal con jornada a tiempo completo esta muy
equilibrado entre hombres (43%) y mujeres (57%), mientras que el personal con jornada parcial
presenta en su mayoria hombres (64.2 %) frente al 35.8% de mujeres.

Toda la plantilla disfruta de horario continuo y, en cuanto a la turnicidad afecta a 3 hombres
(conserjeria y auxiliar informatico) y a 3 mujeres con puesto de administrativas.

2.2 Seleccion y Contratacion

La empresa realiza la seleccién y contratacion de acuerdo a los criterios establecidos por la
Direccién, siendo el personal directivo el encargado de realizar dicha seleccién y procurando que
el equipo de personas encargadas de realizar la seleccién sea mixto y con formacion en igualdad
entre mujeres y hombres.

Los procesos de seleccion consisten, fundamentalmente, en entrevistas personales, con similares
preguntas para mujeres y para hombres y sin preguntas personales o de tipo familiar.

En el Centro se reciben candidaturas de hombres y mujeres de forma equilibrada. Y ambo sexos
superan con la misma facilidad el proceso selectivo

Durante el afo 2025 se ha incorporado un total de 31 personas (55% mujeres y 45% hombres) y
hubo un total de 20 bajas, todas en el PDI, (30% mujeres y 70% hombres).

2.3 Formacion

La empresa cuenta con un Plan de Mejora e Innovacién Docente, para el PDI, aprobado al inicio
de cada curso, asi como un Plan de Formacion del Personal No Docente. La oferta formativa
surge de una encuesta de deteccion de necesidades para cada grupo de personal que se realiza
electrénicamente a través del “Formulario deteccion de necesidades”.

Durante el afio 2025 se realizaron un total de 44 acciones formativas dirigidas al PDI y PND del
centro, al que asistieron un 35,23% de hombres y 64,77% de mujeres. En cuanto a la modalidad,
el 38,63% se realizé de manera online y el 61,36% de forma presencial. La asistencia de mujeres
en cursos impartidos en formato presencial ha sido de un 64,88% frente a un 35,12% de hombres.
En modalidad telematica un 63,64% de mujeres frente a un 36,36% de hombres. La formacion
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presencial ha sido impartida en horario de 9:00 a 17:00 horas para facilitar la conciliacion.

En 2024 se realizaron 36 acciones formativas a la que asistieron un 42,64% de hombres y un
57,36% de mujeres. Un 36,11% de la formacion se impartio en modalidad online y un 63,88% de
forma presencial. Un 57,27 % de las mujeres asistieron en formato presencial, frente a un 42,73%
de hombres. En modalidad telematica un 57,89% de mujeres frente a un 42,11% de hombres.

Ha continuado la tendencia ascendente de participacion de las mujeres en las actividades de
formacion. Ademas se han ofertado acciones formativas en materia de igualdad y diversidad,
realizandose en 2025 hasta siete actividades formativas relativas a la igualdad. En resumen:

e En la empresa se asegura que todo el personal pueda acceder a las mismas horas de
formacion para su desarrollo profesional.

e Un 75% del personal ha recibido alguna formacion sobre igualdad entre mujeres y
hombres (segun encuesta realizada a la plantilla en febrero 2026 para este Il Plan de
igualdad).

e Se exige a la empresa formadora que en la imparticion se tenga en cuenta la igualdad y se
utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos

e Una mayoria de mujeres (65%) ha recibido formacion, frente a un 35% de hombres lo que
puede indicar que las mujeres presentan un mayor interés por acceder a las ofertas
formativas del Centro, impartidas presencialmente durante la jornada de trabajo en su
mayor parte (64%) frente al 36% de modalidad en linea y que puede realizarse durante la
jornada de trabajo o fuera del mismo.

2.4 Promocién profesional

El Grupo I. PDI, promociona desde el Nivel V (Titulado Universitario no Doctor), al Nivel IV, Doctor
no acreditado mediante la obtencion del correspondiente titulo de Doctor o Doctora. A su vez, por
la obtencién de las distintas acreditaciones otorgadas por la Agencia para la Calidad Cientifica y
Universitaria de Andalucia (ACCUA) o, en su caso, por la Agencia Nacional de Evaluacion de la
Calidad y Acreditacién (ANECA), se promociona al Nivel lll (Doctor Acreditado) y con opcién de
promocionar a los niveles Il y I.

De los cuatro afios estudiados, en 2022 y 2025, han promocionado mas mujeres que hombres; en
2023, igual numero de hombres que de mujeres (al 50%) y, en el 2024, dos hombres y una muijer.
Sin ser concluyentes, los datos muestran equilibrio con cierta superioridad femenina.

En cuanto al Grupo Il no se ha analizado porque no existen datos sobre la promocién profesional
de este Grupo. Tampoco existen sistemas ni criterios previamente establecidos para hacer
efectiva esta promocion.

2.5 Condiciones de trabajo

Tanto para el PDI y el PND la jornada en computo anual esta establecida en el convenio colectivo
vigente. No se contemplan las horas extraordinarias. El horario es flexible para toda la plantilla,
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excepto la turnicidad de conserjeria (ocupado por 100% hombres), auxiliares Informaticos
(ocupado por 100% hombres), secretaria (ocupado por 100% mujeres) y biblioteca (ocupado por
100% de mujeres). La turnicidad esté disefiada para cubrir las distintas actividades del Centro y/o
las vicisitudes del calendario académico.

La jornada es flexible y, consecuentemente, no existe una hora de entrada comun para la plantilla.
El Centro cuenta con una aplicacion informatica para registrar los movimientos de entrada y
salida. Toda la plantilla debe cumplir con la obligacion del control horario de jornada, a la entrada y
antes de su salida. Ademas deben registrarse las siguientes ausencias especificas: visita médica,
trabajo externo y asuntos propios.

Los datos de las ausencias registradas son las siguientes: durante el curso 2022-2023 de las
ausencias el 47% eran mujeres y el 53,2% hombres. Llama la atencién que la ausencia por visita
médica el 92% corresponde a mujeres. Curso 2023-2024 de las ausencias registradas el 85,7%
corresponde a hombres. Sin embargo, existe equilibrio (50%) en las ausencias por visita médica.
Curso 2024-2025, un 82% de las ausencias corresponde a hombres.

En cuanto a las ausencias justificadas documentalmente se aprecia que un 75%
aproximadamente corresponde a mujeres.

El sistema de trabajo y rendimiento define los métodos, procesos y métricas que usa la
empresa para organizar la actividad productiva y evaluar la eficacia de su personal. Permite
alinear los objetivos empresariales con las tareas individuales y establecer politicas de
remuneracion, incentivos o planes de carrera.

Grupo |. Personal Docente e Investigador su actividad puede abarcar la docencia, investigacion y
gestion.

Sistema de Trabajo: la dedicacion puede ser a tiempo completo o a tiempo parcial. Las horas de
contrato se distribuyen en:

e Carga lectiva: horas presenciales impartiendo clase (on line cuando se han producido
circunstancias de fuerza mayor).
Tutorias: atencion directa al alumno.
Investigacién: tiempo dedicado a la produccién de articulos, libros o capitulos de libro, asistir a
congresos o participar en proyectos de 1+D.

e Gestidn: coordinacion de asignaturas, coordinacion de Grados, responsabilidades en calidad,
direcciones de TFG/TFM, cargos en 6rganos colegiados y el resto de las actividades previstas
en el convenio colectivo.

La evaluacion del rendimiento se analiza desde las siguientes perspectivas:

e Evaluacion Docente: encuestas de satisfaccion rellenadas por los alumnos al final de cada
semestre. Evaluan la planificacion de la ensefianza, el desarrollo de la docencia, resultados,
metodologia, sistema de evaluacion, labor de tutorias, etc.

e Produccion Investigadora: numero y calidad de las publicaciones cientificas (articulos en
revistas indexadas como JCR o Scopus).
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Innovacion: uso de nuevas metodologias educativas, innovacién docente o adaptacién al
entorno digital.

Ademas estas cuestiones permiten mejorar las acreditaciones ante ANECA o ACCUA, en
beneficio del Centro y del propio docente acreditado.

Grupo Il. Personal no Docente
Sistema de Trabajo: suelen tener un horario fijo 0, algunos casos, trabajo a turnos. La estructura

jerarquica es segun el organigrama aportado. La evaluacion del rendimiento se analiza desde las
siguientes perspectivas:

Evaluacién de desempeno: mediante revisiones periddicas donde el responsable directo
evalua competencias como son el trabajo en equipo, la proactividad, o resolucién de
problemas y aspectos relativos a dominio técnico.

Satisfaccion de los grupos de interés: encuestas de satisfaccion con el centro por parte del
alumnado y profesorado.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

El Plan de Riesgos Laborales de la Empresa realizado por el grupo MPE, como servicio de
prevencién externo, propone determinadas medidas preventivas con perspectiva de género:

Se debe disponer de una politica por escrito sobre la proteccién, promocién y apoyo de una
lactancia saludable en el trabajo, dandola a conocer de forma activa y continuada.

Se debe desarrollar por escrito politicas de prevencion primaria en todos los estadios de la
vida reproductiva de las personas trabajadoras, para garantizar la proteccién de la
reproduccion y la salud de mujeres y hombres, con el objetivo de conseguir que el trabajo no
afecte a la capacidad reproductiva ni dafe al feto durante su desarrollo. La direccion de la
empresa dara a conocer esta politica de forma activa y continuada.

Cuando una de las trabajadoras quede embarazada y/o se encuentre en periodo de lactancia
se notificara al Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, para la realizaciéon de una
evaluacion especial segun sus circunstancias.

En el disefio de los puestos de trabajo; altura/anchura de los distintos planos de trabajo,
distancias de alcance, espacio libre para piernas, brazos, dimensiones y peso de las
herramientas o utiles de trabajo, se debe tener en cuenta las caracteristicas de las personas
trabajadoras, ya que la falta de adaptacién del puesto a las caracteristicas de la persona,
especialmente en el caso de las mujeres, supone un mayor riesgo de sufrir trastornos
musculo esqueléticos. Se deben adecuar espacios comunes como bafios, vestuarios, y la
inclusion de lactarios o salas de descanso.

Se debe informar a las personas trabajadoras sobre la existencia de distintos riesgos para
mujeres y hombres por agentes quimicos, fisicos, bioldgicos y riesgos psicosociales.

Es necesario adaptar los protocolos médicos para detectar enfermedades laborales
feminizadas (cardiovasculares tras menopausia, problemas de piel, alergias, etc).

Deberan aplicarse politicas que fomenten el equilibrio entre la responsabilidad laboral y las
tareas doméstico-familiar, y que incluyan elementos favorables para la familia (horarios
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adecuados y flexibilidad horaria) en el trabajo, al objeto de beneficiar tanto a mujeres como a
hombres; en dichas politicas se deben tener en cuenta los horarios de ambos sexos,
disefiandolos de forma que resulten atractivos para ambos.

e En la organizacién del trabajo debe considerarse como afecta ésta a la perspectiva de género
y permitir la conciliacion de la vida familiar y/o privada.
La empresa dispone de Informe de siniestralidad desagregado por sexo y categoria.
El Centro cuenta con infraestructuras, instalaciones y servicios diferenciados para hombres y
mujeres en atencién a las necesidades especificas. tales como servicios y vestuarios. Asi
mismo la ropa de trabajo solo se utiliza para determinadas actividades y se encuentra
adaptada a hombres y mujeres.

Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexién

El Centro no dispone de ningun procedimiento especifico de desconexion digital escrito y oficial.
No obstante, se aplica el articulo 20 bis del Estatuto de los Trabajadores y el Articulo 18 de la Ley
10/2021 de 9 de julio, de trabajo a distancia.

Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo
Todas las suspensiones y extinciones del contrato de trabajo que se han llevado a cabo en el
Centro se ajustan a la ley y al convenio colectivo.

En el ano 2025 las 20 personas que causaron baja fueron profesores/as y con contrato indefinido:
un 30% de mujeres y un 70% hombres; 5 personas eran hombres con contrato a tiempo
completo, el resto (15 personas) tenian contratacion con jornada parcial, de éstas el 40% eran
mujeres y el 60% hombres.

En el afio 2025 hubo un 35% de suspensiones de mujeres y un 65% de hombres. Los hombres
han sufrido una IT (por enfermedad y accidente) en un 80% y las mujeres un 20%. Por nacimiento
y cuidado del menor el porcentaje es equilibrado ; 57% mujeres y 43% hombres.

Permisos y excedencias en el ultimo aio

La ausencia de un registro sistematizado impide conocer la totalidad de los permisos disfrutados u
otros tipo permisos que se han podido conceder de forma verbal, por lo que solo se analizan los
datos registrados.

No obstante se analizan los datos registrados de 16 personas, de las cuales el 69% son mujeres,
que han disfrutado permisos por distintos motivos, prevaleciendo el permiso por asuntos propios
en un 75% de mujeres. En el Grupo de PND los permisos corresponden en un 100% a mujeres,
mientras que en el Grupo de Personal Docente hay una situacion de equilibrio.

Implementacién, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha
contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado en la empresa

El Centro incorporé con el primer plan de igualdad un procedimiento titulado “Protocolo para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo” incluido un canal de
denuncia y un formulario para poner en conocimiento cualquier situacion que pudiera prouducirse
en este ambito. No se han recibido denuncias desde su puesta en funcionamiento.
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Otros aspectos
Por la peculiaridad de un solo Centro no existe la movilidad geogréfica. En cuanto a la movilidad
funcional, existen algunos casos que han pasado de personal docente a no docente y podria
darse viceversa.

No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en los cuatro
ultimos afos.
No existen personas cedidas por otra empresa.

No han existido_inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el Estatuto de los
Trabajadores (articulo 82.3).

La empresa no tiene implantado ningun sistema de camaras. videovigilancia, sistemas de
localizacion, tiempos de navegacion en internet, ni cualquier otro tipo de control, exceptuando el

sistema de Registro de Control de Jornadas ya comentado anteriormente. De la misma forma,
tampoco existe un sistema de control de tiempos de higiene.

2.6 Retribuciones y Auditoria salarial entre hombres y mujeres

El sistema retributivo de los dos grupos profesionales se realiza de acuerdo con la clasificacién de
los puestos de trabajo y criterios de encuadramiento que garantiza la ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres, incluidas las personas LGTBI. Los
indicados criterios y sistemas cumplen con lo previsto en el articulo 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores y el Convenio Colectivo en vigor.

Previamente a la realizacion de la auditoria retributiva, se ha llevado a cabo un sistema de
valoracién de los puestos de trabajo del CENTRO ANDALUZ DE ESTUDIOS UNIVERSITARIOS
S.L. concentrados en agrupaciones.

Asi, una “agrupacion” se entiende como el conjunto de puestos de trabajo pertenecientes al
mismo grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de
clasificacion aplicable, cuyos datos de retribucion se van a incluir dentro de un mismo
promedio/mediana en el Registro Retributivo. En el caso de empresas con auditoria retributiva,
también constituyen una Agrupacion el conjunto de puestos de trabajo de igual valor.

La valoracion de los puestos y la consiguiente auditoria retributiva se ha desarrollado con la
participacién de la representaciéon legal de los trabajadores, utilizando la herramienta acordada
con las organizaciones sindicales y patronales, y elaborada de manera conjunta por el Ministerio
de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, denominada

Herramienta de valoracién de puestos de trabajo. Asi se le proporciona un valor a cada puesto y

permite establecer el sistema de retribucién y compararlo con la realidad de la organizacion.

Existe un equilibrio entre mujeres y hombres a tenor de las agrupaciones salvo la agrupacion 3
que se encuentra muy masculinizada.
De manera global puede afirmarse que la politica retributiva general del Centro es muy equitativa,

no existiendo brecha salarial estructural a nivel global y sobre la base de salarios normalizados a
jornada completa. Una brecha del 1% o -2% es practicamente inexistente a nivel macro y esta
muy lejos del limite legal del 25% que exige una justificacion objetiva y estricta (segun el RD
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902/2020). La mediana negativa indica que, si ordenamos los salarios de menor a mayor, la mujer
que esta justo en el medio cobra ligeramente mas que el hombre que esta en el medio.

El estudio de los salarios realmente percibidos arroja una diferencia a favor de la mujer, con
una brecha del -54%. Esto puede deberse a que la mayoria del profesorado que no esta a tiempo
completo, son hombres. De esta forma, el salario percibido real, en atencién a la jornada, es
significativamente inferior en hombres que en mujeres. Igualmente ocurre tras el estudio de la
mediana.

Sin embargo, esta situacion se normaliza cuando se extrapola a salarios en cémputo jornada
completa, donde la brecha se reduce al 1%. Esto es, no hay diferencias entre hombres y mujeres
a nivel global, ni en las diferentes agrupaciones.

Por agrupaciones se ha observado que, en la agrupacién 7 existe una brecha del 13%.. Esto se
explica por la segregacion vertical interna porque el hombre en "Direccion Centro" eleva la media
masculina, mientras que los puestos de "Subdireccién" estan ocupados por dos mujeres y un
hombre.

En la Agrupacion 4 la brecha es del 11%. Es el grupo mas equilibrado en plantilla (18H, 21M), pero
los hombres tienen un salario bruto mayor y mas complementos. Por el contrario en la agrupacion
2 se aprecia una brechas a favor de las mujeres del -21%.

Puesto que en agrupaciones como la 4 la diferencia radica en los complementos, seria deseable
establecer una medida para acreditar que son objetivos y neutros al género. También seria
deseable afiadir un anexo al registro donde se justifiquen expresamente las brechas del -51% en
Direccion Grado y del +13% en la Agrupacién 7, referenciando variables objetivas que,
normalmente, son por negociaciones individuales.

El andlisis de la brecha salarial global en mediana es del -2%. Sin embargo, desde la
perspectiva de las agrupaciones se observa que en la agrupacién 2 presenta una brecha muy
significativa del -21% tanto en promedio como en mediana. Esto significa que las 2 mujeres de
este grupo cobran notablemente mas que los 2 hombres. Es debido a que los puestos dentro de
esta misma agrupacion tienen valores diferentes y consiguientemente, salarios base diferentes.

Por el contrario, la agrupaciéon 4 muestra una brecha del 11% en promedio y 5% en mediana; la
agrupacioén 7 (Puestos clave) presenta una brecha del 13% tanto en promedio como en mediana.

También se ha concluido que en el grupo 3 el promedio muestra una brecha del 5% a favor de los
hombres, pero la mediana marca un 0% (igualdad total). Esto significa que la mayoria de hombres
y mujeres de este grupo cobran lo mismo, pero hay algunos hombres concretos (recordemos que
son 41) con salarios o complementos inusualmente altos que estan "tirando" del promedio
masculino hacia arriba.

No obstante, en el grupo 5 ocurre el fenédmeno inverso. En el promedio, la brecha es del -10% (a
favor de las mujeres), pero en la mediana es del 6% (a favor de los hombres). Esto indica que la
mayoria de las 19 mujeres cobran menos que la mayoria de los 11 hombres (reflejado en la
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mediana), pero hay unas pocas mujeres en este grupo con sueldos mas altos que distorsionan el
promedio general a su favor.

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

Una vez analizadas determinadas medidas implantadas por la empresa establecidas en el | Plan
de lgualdad, se concluye que deben reiterarse las siguientes medidas:

Medida 7.1.1 Difundir medidas de conciliacion previstas en la legislacién vigente y las
disponibles en la empresa.

En relacién a las acciones de las medidas correspondientes al objetivo 7.2 (avanzar en la
conciliacion de la vida personal y familiar implantando medidas propias de la empresa),
quedan por ejecutar los tramites y registros documentales que estaban previstos en dicho
objetivo.

Medida 7.2.4 Ayuda econdmica para gastos de guarderia, seria aconsejable la reiteracion, al
menos anual, de dicha difusién.

En cuanto a la medida 7.3 esta pendiente la puesta en marcha de un portal del empleado.

La informacién y comunicacion sobre estas materias se ha desarrollado a través de correo
electrénico y utilizando la informacién de la web del Centro en el que se expone el Plan de
Igualdad.

Mediante las acciones formativas relacionadas con la igualdad, acoso sexual y/o por razén de
sexo, contra la violencia de género y conciliacidn/corresponsabilidad, se aprovecha para informar,
difundir y sensibilizar en tos aspectos y en los derechos de concicliacion.

Ademas, el portal del empleado, proximo a implantar, al recoger las via de solicitud de permisos y
excedencias, podra presentar una informacion general accesible de forma individual para cada
persona trabajadora.

2.8 Infrarrepresentacion femenina

En los ultimos cuatro afios se ha mantenido una infrarrepresentacién femenina en el grupo del PDI
precisamente en el nivel V, que corresponde al nivel de titulados sin doctorado, pasando de un
31% de mujeres en 2021 a 17% en 2025. Ello es debido a que durante este tiempo, ha habido
mas mujeres que han obtenido el doctorado y la acreditacion, aumentando de forma proporcional
la diferencia de los niveles superiores. No se identifica una infrarrepresentacion femenina en los
niveles mas elevados por lo que se concluye que no existe segregacién vertical en el grupo del
Personal docente e investigador.

El Personal No Docente es mas estatico, aun asi, ha aumentado proporcionalmente el numero de
mujeres (de un 64% al 68 %). Los distintos subgrupos y niveles mas elevados de este Grupo
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estan ocupados ampliamente por mujeres por lo que tampoco existe segregacion vertical en este
grupo.

Correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo

Como ya se ha dicho el menor porcentaje de mujeres en el PDI esta en el nivel mas bajo (nivel V)
que es el que requiere menor nivel de formacién (17% de mujeres frente a un 83% de hombres).
Dentro del Personal No Docente (25 personas) se subraya que existen 7 mujeres que ocupan
puestos a los que no se exige titulacién universitaria (5 administrativas -nivel V- y 2 auxiliares
-nivel VI-). No obstante, 2 mujeres de administrativas, poseen una titulacion de graduada o
licenciada, es decir, superior al exigible.

Correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y la experiencia de las
trabajadoras y trabajadores.

El PDI refleja, en sus tres niveles mas numerosos (nivel lll, IV y V), que existe un equilibrio entre
mujeres y hombres en los tramos de mas antigiiedad y en los niveles mas altos.

En el nivel Il existen 3 hombres y 3 mujeres que cuentan con mas de 10 afios de antigliedad y
otro tanto igual (3 hombres y 3 mujeres) que tienen entre 5y 10 afios de antigliedad, mientras con
poca antigliedad, de 0 a 5 afos, existen 10 mujeres, frente a 4 hombres. Esto puede indicar que a
los niveles mas altos se incorporan mas mujeres que hombres.

En el nivel IV existen s6lo mujeres con mas de 10 afos de antigledad (3), asi como 3 hombres y
4 mujeres que se situan entre 5y 10 afios de antigledad en la empresa. Con poca antigiedad (de
0 a 5 anos) existe un equilibrio (15 hombres frente a 13 mujeres).

En el nivel V es donde mas hombres existen. Asi se observa 1 hombre con mas de 10 afos; 7
hombres, frente a 2 mujeres entre 5 y 10 anos y 31 hombres frente a 6 mujeres con menos de
cinco afos.

Se desprende con ello que las mujeres no permanecen en los niveles mas bajos. Escalan en los
niveles y permanecen en la empresa con los hombres.

En cuanto al PND existe un equilibrio entre mujeres y hombres en cuanto a la antigiiedad,
teniendo en cuenta que existe el doble de mujeres que de hombres en este grupo.

Presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores y en el 6rgano de seguimiento de los planes de igualdad.

En la Comisién de seguimiento del | Plan de Igualdad hay 50% de mujeres y 50% de hombres.
En el Comité de Empresa existen 7 mujeres y 2 hombres que representan el 78.88 % y el 22.22 %
respectivamente. No hay infrarrepresentacion femenina en este punto.

2.9 Prevencion del acoso sexual y por razén del sexo

Con la aprobacién del | Plan de Igualdad queddé aprobado y publicado el Protocolo para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo que no ha sido
activado durante la vigencia del mismo.
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2.10 Violencia de Género

Se presenta a estudio y debate por la comisiéon el borrador de Protocolo de apoyo a las
trabajadoras Victimas de Violencia de Género.

2.11 Comunicacion (incluyente y lenguaje no sexista)

Los trabajadores y trabajadoras obtienen informacién, de forma habitual, a través correo
electrénico: con dominio propio (iiii@centrosanisidoro.es). También mediante difusién del Comité
de Empresas y consultas de las personas trabajadoras a los delegados de personal.

Con proyeccién externa se difunden informaciones a través de la pagina web del Centro
Universitario San Isidoro, que presenta, en lineas generales, su compromiso con la igualdad entre
hombres y mujeres, mediante imagenes inclusivas que minimizan la reproduccién de estereotipos
de género y visibiliza tanto a hombres como a mujeres asi como al colectivo LGTBI.

Respecto de la iconografia y el uso de las imagenes en las redes sociales se aprecia un uso
equilibrado de éstas, aunque se debe estar vigilante para que dicha representacion se mantenga
paritaria.

El Centro cuenta con su propia guia titulada “Guia para el conocimiento e implantacion del
lenguaje inclusivo y no sexista” de ambito laboral, que sirve para la mejora continua de los textos
publicados en la web, que puede consultarse en la pestana “Igualdad” y que también contiene
recomendaciones para la perspectiva de género en la actividad docente.

2.12 Opinidn de la plantilla

Se extrae de la encuesta realizada a la plantilla que:

e La sensibilizacion tiene que ser continua para consolidar cambios y mantener la visibilidad del
Plan.

e Para disminuir el grupo que dice no sentirse informado, conviene reforzar canales de
informacion, la frecuencia y la claridad del mensaje.

e Debe abordarse como mejora la creacion de mecanismos de participacién y rendicion de
cuentas (qué se hizo, qué resultados hubo, qué sigue).

Se detecta como aspectos mas negativos:

e Falta de difusion de las medidas concretas del plan de igualdad.
e Escaso conocimiento y/o difusién del mismo y de las acciones que se realizan.

Pagina 22 de 35


mailto:iiii@centrosanisidoro.es

Il Plan de Igualdad del Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L.

3. DISENO DEL PLAN
3.1. Objetivos del Plan de Igualdad

Los objetivos generales del Il Plan de Igualdad del Centro Andaluz de Estudios Universitarios

S.L. son:

e Avanzar en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
e Preveniry erradicar las posibles desigualdades que pudieran detectarse

e Eliminar toda situacion de discriminacion que surja por razon de sexo.

Los objetivos especificos del Plan de Igualdad del Centro Andaluz de Estudios Universitarios

S.L. acordados en el Comité de Igualdad son los siguientes:

1.SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo 1: Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion

Objetivo 2: Equilibrar y mantener la presencia de mujeres y hombres en los distintos grupos,
subgrupos profesionales y niveles.

2. FORMACION

Objetivo 1: Mantener y perfeccionar la concienciacion de la importancia de la formacion en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Objetivo 2: Potenciar y garantizar el acceso de mujeres y hombres a la formacién en condiciones
de igualdad, motivando la participacién en la planificacién y en el desarrollo de las actividades
formativas.

3. PROMOCION

Objetivo 1: Motivar y mantener la promocion del PDI en condiciones de igualdad

Objetivo 2: Revisar la politica del PND especialmente en aspectos relativos a la promocion
profesional y en atencion a la igualdad de mujeres y hombres.

4. CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo 1: Asegurar y mantener la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
las condiciones de trabajo.

Objetivo 2: Implementar las medidas preventivas derivadas de la evaluacion de riesgos en
perspectiva de género.
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Objetivo 3: Documentar la politica interna de desconexién digital prevista en la legislacion desde
la perspectiva de género.

5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL

Objetivo 1: El conocimiento general por parte de todos los componentes de la plantilla de todas y
cada una de las medidas disponibles en materia de conciliacién.

Objetivo 2: Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.
6. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo 1: Impulsar y mantener la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo del
colectivo femenino en aquellas areas o aspectos del ambito organizacional en los que se
encuentre infrarrepresentado.

7. RETRIBUCIONES

Objetivo 1: Garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo 1: Mantener un entorno libre de acoso sexual, acoso por razén de sexo y violencia de
genero en la empresa.

Objetivo 2: Aprobar y difundir el Protocolo de apoyo a las trabajadoras Victimas de Violencia de
Género.

9. COMUNICACION INCLUYENTE Y NO SEXISTA

Objetivo 1: Asegurar la realizaciéon de comunicaciones internas y externas con lenguaje inclusivo
e imagenes libres de estereotipos sexistas.
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3.2. Descripcién de medidas

1. SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo 1: Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccién

Revisar y modificar, en su caso, lenguaje e
imagenes no sexistas en las ofertas de empleo
anunciadas interna o externamente

Numero de
modificaciones llevadas
a cabo

RRHH/ anual

Formacioén especifica en materia de entrevistas de

Formacion recibida

Responsable de

trabajo desde la perspectiva de igualdad de (si/no) ?&:ﬁg&ogu/rja 5
género para las personas que participan e cesidad

Comision de
Supervisar la igualdad de oportunidades entre Resultado en el ! del seguimiento/
mujeres y hombres en los procesos de seleccion | Séguimiento anual de amual

plan

1. SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo 2: Equilibrar y mantener la presencia de mujeres y hombres en los distintos grupos,

subgrupos profesionales y niveles.

En los procesos de seleccion de personal, en
situaciones de igualdad de mérito y capacidad, se
incluira como criterio de seleccion la preferencia del
sexo menos representado.

Numero de procesos con
aplicacion del criterio

RRHH / cuando surja
la necesidad.
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2. FORMACION

Objetivo 1: Mantener y perfeccionar la concienciacion de la importancia de la formaciéon en materia de

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Extender a toda la plantilla de la empresa la formacion
en materia de igualdad mediante acciones de
formacion obligatoria.

Porcentaje de la
plantilla que ha
recibido formacién
obligatoria en materia
de igualdad.

Responsable de
formacién/ anual

Formar y sensibilizar en materia de comunicacion
inclusiva a las personas responsables de contenidos,
asi como a las personas que participan en la
publicacion de dicho contenidos en la pagina web del
Centro.

Porcentaje de la
plantilla que realizan la
formacion obligatoria
en materia de
comunicacion
inclusiva.

Responsable de
formacién/ anual

Elaborar y mantener actualizada una oferta de
formacion a la plantilla, relativos a la perspectiva de
género y la igualdad.

Nuamero de acciones
de formacion relativas
a la perspectiva de
género y la igualdad

Responsable de
formacion/ Servicio
de igualdad/ anual

2. FORMACION

Objetivo 2: Potenciar y garantizar el acceso de mujeres y hombres a la formacién en condiciones de
igualdad, motivando la participacién en la planificacion y en el desarrollo de las actividades formativas.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a
especialidades formativas que contribuyan al
desarrollo profesional en la empresa.

Si/No

Responsable de
formacion/
continuamente
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3. PROMOCION

Objetivo 1: Motivar y mantener la promocion del PDI en condiciones de igualdad

Comunicar las competencias profesionales que pueden si/NO Subdireccién de
facilitar la acreditacion del PDI a niveles superiores. investigacion /
anual

3. PROMOCION

Objetivo 2: Revisar la politica del PND especialmente en aspectos relativos a la promocién profesional
y en atencién a la igualdad de mujeres y hombres.

Revisar las politicas del personal docente y personal Politica revisada Gerencia
no docente con perspectiva de género. Si/NO Plazo: 31/12/ 2026

Actualiz?r Iosdcriteritos de elvaluacli()nfy ptr_ompcié?ddgl Criterios actualizados Gerencia/
personal no docente para lograr la efectiva igualdad. | gj/ NO Plazo: 31/07/2027

Garantizar la igualdad de oportunidades y la no
discriminacién por razén de sexo en la evaluacion de iIN
desempefio y en la promocion profesional. SI/NO

Gerencia/ RRHH
Plazo:
continuamente
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4. CONDICIONES DE

TRABAJO

Objetivo 1: Asegurar y mantener la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las

condiciones de trabajo.

Implantar un registro operativo de todos los permisos
disfrutados con perspectiva de género.

Registro implantado
Si/NO

RRHH
Plazo: 31/12/2026

Asegurar un control efectivo de los registros de
ausencias y justificaciones de las mismas en
perspectiva de género

Fecha revisiones
efectuadas

RRHH
Plazo: 31/12/2026

_ . Porcentaje de permisos Comision de
Comprobar que los permisos solicitados y no no concedidos en seguimiento
concedidos no generan desigualdad entre hombres y relacion a los permisos del plan /
mujeres. solicitados. anualmente
4. CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo 2: Implementar las medidas preventivas derivadas de la evaluacion de riesgos en perspectiva

de género.

Asegurar el cumplimiento de la prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género.

Si/NO

Servicio de
Prevencion
externo/ Delegados
de Prevencion/
continuamente

Difundir a la plantilla las medidas de prevencién de
riesgos laborales

Fecha de difusion

RRHH/ Comité de
empresa/ anual

Analizar el informe anual de prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género

Informe anual de
prevencién de riesgos
laborales analizado.
Si/NO

Comision de
evaluacion del plan/
anual

Estudiar posibles mejoras en las medidas de
prevencion de riesgos laborales con perspectiva de
genero

Numero de mejoras
propuestas

Servicio de
Prevencion
externo/ Comité de
empresa/anual
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4. CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo 3: Documentar la politica interna de desconexion digital prevista en la legislacion desde la
perspectiva de género.

Aprobar la politica interna relativa al entorno digital y Politica aprobada/ Si | Organo de

desconexion con perspectiva de género /'NO admlnllstramon/
Plazo: 31/12/2026

5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo 1: El conocimiento general por parte de todos los componentes de la plantilla de todas y cada
una de las medidas disponibles en materia de conciliacion

Creacion de una guia del Centro que recoja las Fecha de creacion

medidas de conciliacion previstas en la legislacion RRHH

vigente y las disponibles en la empresa. Plazo: 31/12/2026
Difundir y reiterar, al menos anualmente, la guia Fecha de divulgacion | Direccion de la

empresa/ Comité
de empresa/
anualmente

de medidas de conciliacion del Centro.

5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo 2: Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad

. : , Fecha de difusion Direccion de la
Concesion de permiso a la trabajadora al llegar al empresa/ Gerencia/

octavo mes de gestacién RRHH
Plazo: 31/12/ 2026

Pagina 29 de 35




Il Plan de Igualdad del Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L.

Ampliacién del permiso de lactancia

Fecha de difusion

Direccién de la
empresa/ Gerencia/
RRHH

Plazo: 31/12/ 2026

Flexibilidad en el horario de la madre y/o del padre hasta
los 3 anos del hijo/a

Fecha de difusion

Direccion de la
empresa/ Gerencia
RRHH

Plazo: 31/12/ 2026

Ayuda econdmica para gastos de guarderia

Fecha de difusion

Direccion de la
empresa/ Gerencia
RRHH

Plazo: 31/12/ 2026

Comprobar que los permisos solicitados y no
concedidos no generan desigualdad entre hombres y
mujeres.

Fecha de difusion

Direccién de la
empresa/ Gerencia/
RRHH

Plazo: 31/12/ 2026

6. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo 1: Impulsar y mantener la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo del colectivo
femenino en aquellas areas o aspectos del ambito organizacional en los que se encuentre

infrarrepresentado.

Identificar anualmente segmentaciones en las que las
mujeres se encuentran con una presencia inferior al
colectivo masculino y por debajo de los criterios de
paridad recomendados, y definir planes de accion para
reducir esas diferencias (actualmente el nivel V del PDI).

Numero de
segmentaciones
identificadas.

Comision de
seguimiento del plan/
anualmente

Pagina 30 de 35




Il Plan de Igualdad del Centro Andaluz de Estudios Universitarios S.L.

7. RETRIBUCIONES

Objetivo 1: Garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres

o . , Porcentaje de i
Actualizacion y, en su caso, correccion del Registro J Comision de

salarial eliminando las posibles desigualdades que | " ore> detectados, | seguimiento del plan /

pudieran ser detectadas en el sistema retributivo. corregidos anualmente
. . . . NGmero de Comision de
Vigilar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres, brechas salariales seguimiento del plan /
eliminando en su caso la brecha salarial.
detectadas y anualmente
eliminadas
Porcentaje de
Revisar criterios de concesién de complementos, | Ccriterios de Comision (tjed ! olan/
. L ) i6 seguimiento del plan
garantizando que sean objetivos y neutros al género. concesion de 9 P
complementos anualmente

redefinidos

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y VIOLENCIA DE
GENERO

Objetivo 1: Mantener un entorno libre de acoso sexual,acoso por razén de sexo y violencia de género
en la empresa

Porcentaje de la Comisién de
Prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual o plantlllalquue ha recibido Seglulmlgtntc()jyl =
por razén de sexo a través de acciones formativas formacion en materia | évaluacion def Flan
de acoso sexual o por | de Igualdad
razon de sexo Plazo: 31/12/2026
NUmero de Comision de
Informar a toda la plantilla sobre el contenido y | gzctuaciones de seguimiento y
procedimiento  establecido en  Protocolo de | informacion evaluacion del Plan
Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo. de Igualdad
Plazo: 31/12/2026
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8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y VIOLENCIA DE
GENERO

Objetivo 2: Aprobar y difundir el Protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia
de género .

Aprobar e implementar el protocolo de apoyo a | Fecha de aprobacion Comision de

: s . . . Seguimiento
las trabajadoras victimas de violencia de género. Plazo: 31/12/2026

9. COMUNICACION INCLUYENTE Y NO SEXISTA

Objetivo 1: Asegurar la realizacién de comunicaciones internas y externas con lenguaje inclusivo e
imagenes libres de estereotipos sexistas.

Proporcionar herramientas para fomentar
una comunicacion no sexista ofreciendo
formacion en el uso de las guias adaptadas . Responsable de

) = Formacion SlI/ NO formacién/ anualment
a las necesidades especificas de cada una ormacion/ anuaimente
de las areas implicadas.

Difundir las guias de uso no sexista del | Fechas de difusion Responsable de Igualdad/
lenguaje escrito y audiovisual a las personas anualmente
encargadas de la comunicacion.

Revision continua de la ejecucion de la | Namero de revisiones Comision de Seguimiento/
estrategia comunicativa. anuales continuamente

Fomentar acciones de visibilizacion de las [ Numero de acciones Responsable de Igualdad/
mujeres que trabajan en la universidad y | llevadas a cabo anualmente

fomentar la presencia de expertas en
eventos publicos.
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4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Tras la aprobacién de este Il Plan de Igualdad y culminado el proceso para la eleccion de
los representantes de los trabajadores de la empresa, se constituira la comisién prevista
en el articulo 8.2.j del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro con la finalidad del seguimiento, evaluacion y revision de
su contenido.

La composicién se ajustara a cuanto establece el articulo 9.5 del citado Real Decreto y
en ella participaran de forma paritaria la representacién de la empresa y la
representacion legal de las personas trabajadoras. En la medida de lo posible, tendra una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres, atribuyéndole, entre otras, las
siguientes funciones:

Examen y andlisis del informe sobre los resultados derivados de la aplicacion de
las medidas plasmadas en el presente Plan. Andlisis de las desviaciones
existentes y estudio de su causa. Definicion y establecimiento de nuevas
medidas.

Determinar, debatir y aprobar las modificaciones sustanciales a llevar a cabo en
relacion con el contenido del Plan de Igualdad.

Debatir y aprobar, en su caso, las propuestas realizadas por los propios miembros
de la Comision, asi como del resto de los directores/as y/o gerente de la empresa
y comité de empresa.

Conocer y, en su caso, activar los procedimientos de denuncias por acoso sexual
y por razén de sexo que lleguen a su conocimiento.

Como complemento de lo anterior y, a efectos de determinar la efectividad de las
actuaciones a seguir, se debera realizar, en todo momento, una evaluacion de los

procesos en la que se analice el cumplimiento en los siguientes aspectos:

Grado de satisfaccion de los procedimientos:

Grado de informacion y difusioén entre la plantilla.
Grado de adecuacion de los RRHH.

Grado de adecuacion de los recursos materiales.
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e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

e Enumeracion de los mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.

e Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en

marcha.

La comision de seguimiento y evaluacion presidida por la persona responsable de
Igualdad de la empresa y compuesta por las personas relacionadas en el Anexo | de este
documento, se reunira como minimo una vez al afio en sesién ordinaria y celebrara

sesiones extraordinarias a peticién de la presidencia de la misma o de la mayoria de sus
miembros.

En la sesion constitutiva de la misma se aprobara su norma de funcionamiento interno de
acuerdo con lo establecido en citado Anexo | de este Plan de Igualdad.

5. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Se llevara a cabo la posible modificacién del plan de igualdad cuando concurra alguna de
las circunstancias estipuladas en el articulo 9.2 del R.D. 901/2020.

Las modificaciones deberan ser aprobadas por la Comisién de Seguimiento y todas las
discrepancias de interpretacion quedaran reflejadas en las actas correspondientes vy
seran tenidas en cuenta para la elaboracién de las nuevas medidas. Para su aprobacion,
la nueva media requerira el acuerdo mayoritario de la Comision.

En todo caso, el presente plan de igualdad contara con una evaluacién intermedia (a los
dos afios) y una final, que se llevara a cabo con al menos tres meses de antelacién a su
finalizacion.

6. CALENDARIO DE ACTUACIONES

El presente Plan se desarrollara de acuerdo con el calendario expuesto en el cronograma
que se incorpora como Anexo |l.
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7. APROBACION, VIGENCIA Y ENTRADA EN VIGOR DEL | PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afnos a contar desde su firma.

Transcurrido el citado plazo, con el fin de posibilitar la firma de un nuevo plan, las partes
constituiran una comision negociadora provisional tres meses antes de la finalizacion de
su vigencia para comenzar las negociaciones del siguiente. Podran prolongarse hasta un
limite de nueve meses mas, continuando en vigor durante este periodo el Plan de
Igualdad existente. Una vez finalizado el periodo de negociacion anteriormente
establecido, la comision negociadora vigente podra fijar el periodo de prérroga que

estime necesario para la firma del siguiente plan.

El presente Plan podra ser susceptible de adaptacion y/o revision durante la vigencia de

este, en los supuestos previstos en la normativa aplicable.

La direccidon del Centro Andaluz de Estudios Universitarios, S.L y los integrantes de la
Comision Negociadora del Il del Plan de Igualdad, acuerdan aprobar este Il Plan de
Igualdad y, como prueba de conformidad, firman el presente documento en Sevilla a uno

de junio de dos mil veintiséis.

Organo de Administracién de la empresa
Fdo: Carmen Garcia Revilla Fdo: Diego Géalvez Ochoa

Comisién negociadora

Representacion de la empresa Representacion legal de las personas
trabajadoras

Fdo: Rocio Galvez Garcia Fdo: Rosario Tienda Alguacil

Fdo: Juan Galvez Garcia Fdo: Maria Elena Narvaez Roediger

Fdo: Victoriano Gallego Arce Fdo: Rafael Revilla Alvarez

Pagina 35 de 35



Centro Andaluz de Estudios Universitarios, S.L Il Plan Igualdad ANEXO Calendario de actuaciones

ANEXO CALENDARIO DE ACTUACIONES

2029

1T 2T 3T

s 0le][= O
DIDA

Revisar y modificar, en su caso, lenguaje e imagenes no
sexistas en las ofertas de empleo anunciadas interna o
externamente

1 Formacion especifica en materia de entrevistas de trabajo
desde la perspectiva de igualdad de género para las

1 personas que participan

Supervisar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en los procesos de seleccion

2 En los procesos de seleccion de personal, en situaciones
de igualdad de mérito y capacidad, se incluira como criterio
de seleccidn la preferencia del sexo menos representado.

Extender a toda la plantilla de la empresa la formacién en
materia de igualdad mediante acciones de formacién
obligatoria.

1 Formar y sensibilizar en materia de comunicacion inclusiva
a las personas responsables de contenidos, asi como a las
2 personas que participan en la publicacion de dicho
contenidos en la pagina web del Centro.

Elaborar y mantener actualizada una oferta de formacion a
la plantilla, relativos a la perspectiva de género y la
igualdad.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades

2 . ; :
formativas que contribuyan al desarrollo profesional en la
empresa.

1 Comunicar las competencias profesionales que pueden
facilitar la acreditacion del PDI a niveles superiores.
Revisar las politicas del personal docente y personal no

3 2 docente con perspectiva de género.

Actualizar los criterios de evaluacion y promocion del
personal no docente para lograr la efectiva igualdad.
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2029

e Objetive 1T 2T 3T

DIDA

Garantizar la igualdad de oportunidades y la no
discriminacién por razén de sexo en la evaluacion de
desempefo y en la promocion profesional.

Implantar un registro operativo de todos los permisos
disfrutados con perspectiva de género.

1 Asegurar un control efectivo de los registros de ausencias
y justificaciones de las mismas en perspectiva de género
Comprobar que los permisos solicitados y no concedidos
no generan desigualdad entre hombres y mujeres.

Asegurar el cumplimiento de la prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género.

4 Difundir a la plantilla las medidas de prevencion de
riesgos laborales

Analizar el informe anual de prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género

Estudiar posibles mejoras en las medidas de prevencion
de riesgos laborales con perspectiva de género

Aprobar la politica interna relativa al entorno digital y
desconexion con perspectiva de género

Creacion de una guia del Centro que recoja las
medidas de conciliacion previstas en la legislacion
vigente y las disponibles en la empresa.

Difundir y reiterar, al menos anualmente, la guia
de medidas de conciliacion del Centro.

Concesion de permiso a la trabajadora al llegar al octavo
mes de gestacion.

2 Ampliacion del permiso de lactancia.
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DIDA

Flexibilidad en el horario de la madre y/o del padre hasta
los 3 afios del hijo/a.

ANEXO

Calendario de actuaciones

2029

1T 2T 3T 4T

Ayuda econémica para gastos de guarderia

Comprobar que los permisos solicitados y no concedidos
no generan desigualdad entre hombres y mujeres.

Identificar anualmente segmentaciones en las que las
mujeres se encuentran con una presencia inferior al
colectivo masculino y por debajo de los criterios de
paridad recomendados, y definir planes de accion para
reducir esas diferencias (actualmente el nivel V del PDI).

Actualizacién y, en su caso, correccion del Registro
salarial eliminando las posibles desigualdades que
pudieran ser detectadas en el sistema retributivo.

Vigilar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres,
eliminando en su caso la brecha salarial.

Revisar criterios de concesion de complementos,
garantizando que sean objetivos y neutros al género.

Prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo a través de acciones formativas

Informar a toda la plantila sobre el contenido y
procedimiento establecido en Protocolo de Prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

Aprobar e implementar el protocolo de apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

1T

2030

2T
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DIDA

Proporcionar  herramientas para  fomentar una
comunicacién no sexista ofreciendo formacion en el uso
de las guias adaptadas a las necesidades especificas de
cada una de las areas implicadas.

ANEXO

Calendario de actuaciones

2029

1T 2T 3T 4T

Difundir las guias de uso no sexista del lenguaje escrito y
audiovisual a las personas encargadas de la
comunicacion.

Revisién continua de la ejecucion de la estrategia
comunicativa.

Fomentar acciones de visibilizacién de las mujeres que
trabajan en la universidad y fomentar la presencia de
expertas en eventos publicos.

1T

2030

2T
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