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CONSORCI DE SERVEIS UNIVERSITARIS
DE CATALUNYA (CSUC)



1. Presentacion de la entidad

El 10 de diciembre de 2013 nacia el Consorci de Serveis Universitaris de Catalunya (CSUC) para
impulsar la eficiencia en la gestion de las universidades catalanas a través de la cooperacion y la

coordinacion.

Creado a iniciativa de la Generalitat de Catalunya, el CSUC integra dos consorcios que, hasta
entonces, habian trabajado promoviendo y ofreciendo servicios consorciados en los ambitos TIC y
bibliotecario respectivamente, el Consorci Centre de Serveis Cientifics i Academics de Catalunya
(CESCA) y el Consorci de Biblioteques Universitaries de Catalunya (CBUC).

- CEFXA

1
. Csmc 2013

El CSUC trabaja con el objetivo fundamental de compartir 0 mancomunar servicios académicos,
cientificos, bibliotecarios, de transferencia de conocimiento y de gestion de las entidades
consorciadas para mejorar la eficacia y la eficiencia del sistema universitario y de investigacion

mediante la potenciacion de las sinergias y las economias de escala.

El CSUC mantiene y hace crecer los servicios de CESCA y CBUC, e incorpora nuevas lineas de
actividad, como las compras conjuntas y la ciencia abierta, y cualquier &mbito en que la colaboracién

y la comparticion puedan beneficiar el sistema universitario y de investigacion.

Este consorcio esta integrado por la Generalitat de Catalunya y las universidades publicas catalanas
(UB, UAB, UPC, UPF, UdL, UdG, URV y UVic-UCC). Ademas, la UOC y la URL participan como

miembros agregados.



https://www.csuc.cat/es/sobre-nosaltres#tab-historia-1
https://www.csuc.cat/es/sobre-nosaltres#tab-historia-2
https://www.csuc.cat/es/sobre-nosaltres#tab-historia-3
https://www.csuc.cat/es/sobre-nosaltres#tab-historia-1
https://www.csuc.cat/es/sobre-nosaltres#tab-historia-2
https://www.csuc.cat/es/sobre-nosaltres#tab-historia-3
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(@) ANELLA CIENTIFICA

» Conectidad para la investigacion
» Monitorizacion

» Eduroam

+ Ciberseguridad y mitigacién de ataques
DDoS

Mas servicios de la Anella Cientifica

) E-ADMINISTRACION

» \oto electrénico
Evidencias electronicas
+ Gestor Documental Consorciado

Plataforma de Custodia de Certificados

Digitales

» Mas servicios de e-Administracian

SERVICIOS ~ ACTUALIDAD ~

ﬂ SERVICIOS EN LA NUBE |} BIBLIOTECAS

» Infraestroctura en la nube » Cooperacion en las bibbotecas

» Aplicaciones en la nube » (Catélogo Colectivo de las Universidades de

" . Catalufia
> Faderatitn de identidad (UNIFICAT)
» Préstamo consorciado

» Almacén cooperativo GEPA

» Biblioteca Digital de Catalunya

== SUPERCOMPUTACION @ CIENCIA ABIERTA

# Servicio de calculo » Impulso a la ciencia abierta

¥ Supercompuladores * Acceso abierto
* Portal de Iz Investigacion de Cataluia
(CORAPRC]

» Gestion de datos de investigaciin

* Repositorios

EL CSUC

CONTACTA Q ESw

g‘ COMPRAS CONJUNTAS

Contratacién de productos y servicios de calidad de
manera agil, eficaz, eficiente y con precios

wentajosos gracias a la acoon conjunta,

» Beneficios

» Energia

* Material y gases de laboratorio
» Eguipamiento TIC

» Servicios TIC

» Software

» Mis compras conjuntas

Los servicios del CSUC se desarrollan en diversas lineas de actividad: célculo cientifico,
comunicaciones, administracion electrénica, repositorios y aplicaciones, servicios bibliotecarios,
ciencia abierta, compras conjuntas, gestion de servicios comunes, e infraestructura en la nube y

otros servicios de CPD.




2. Culturay Responsabilidad Social
Corporativa

La Mision de la Organizacion es:

El CSUC tiene que detectar, disefiar y ejecutar de forma colaborativa proyectos compartidos que
permitan a las universidades catalanas y a los centros de investigacion aumentar su eficiencia

mediante la explotacion de economias de escala y de sinergias.
Su vision es:

Las universidades catalanas pueden ser mucho mas eficientes a base de compartir servicios e
infraestructuras sin que esto les deba ser obstaculo para preservar su personalidad, mantener su

autonomia, perseguir la excelencia y continuar compitiendo entre si.

Responsabilidad Social Corporativa

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) es un término que, aplicado al &mbito empresarial,
trata de una responsabilidad de caracter ético entendida como la gestién responsable de las

organizaciones empresariales.

La RSC recoge aquellas iniciativas y esfuerzos de las empresas para contribuir de forma voluntaria

a mejoras en el bienestar social de la comunidad y a una sostenible gestion medioambiental.

El CSUC, en su compromiso por la RSC, desarrolla en sus proyectos este ambito tanto a nivel
medioambiental como social.




3. ElI CSUC, con lalgualdad de
Oportunidades

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es uno de los mayores cambios que esta
experimentando la sociedad actual. De forma gradual, en menos de treinta afios, las mujeres se
estan incorporando a todos los niveles y ambitos laborales, incluso en aquellos sectores en los que

tradicionalmente no habian podido participar.

La relacion de las mujeres con el mundo profesional no ha sido facil, como tampoco lo ha sido el
camino emprendido por tantas mujeres que se han adentrado en esos entornos dominados por los
hombres. Aunque muchos de los obstaculos con los que se encontraron estan hoy superados, ain

gueda un largo camino por recorrer.

En 2015, la ONU aprobo la Agenda 2030 sobre el Desarrollo Sostenible, una oportunidad para que
los paises y sus sociedades emprendan un nuevo camino con el que mejorar la vida de todas las
personas. La Agenda cuenta con 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, que incluyen desde la
eliminacion de la pobreza hasta el combate al cambio climéatico, la educacion, la igualdad de la mujer,

la defensa del medio ambiente o el disefio de las ciudades.

El ODS 5 de Igualdad de género va encaminado especificamente a que las mujeres tengan las

mismas oportunidades que los hombres en el entorno laboral y social.

En el momento de realizar el diagnostico de situacion del Plan de Igualdad, el CSUC se rige por XIlI

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

En dicho convenio, en el Titulo VI, articulo 63, se refiere explicitamente a la Igualdad de

oportunidades y no discriminacion:


https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/
http://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

TiTULO VI

Igualdad de oportunidades y no discriminacién

Articulo 63.

De acuerdo con lo establecido en la Ley 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, las entidades estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, adoptaran medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que negociaran y, en su caso, acordaran,
con la representacion legal de los trabajadores, en la forma que se determine en la legislacion

laboral.

En el caso de entidades de méas de 250 trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere
el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el
alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacién

en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Los planes de igualdad de las entidades son un conjunto ordenado de medidas adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la entidad 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 concretos objetivos 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.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promociéon y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar y prevencidn del acoso sexual y del

acoso por razon de sexo.

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una entidad, sin perjuicio del establecimiento de

acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

Comisién paritaria de igualdad. Con el fin de interpretar y aplicar correctamente la Ley 3/2007,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que tuvo su entrada en vigor el 24 de marzo de 2007,

se crea una comision paritaria de igualdad con las siguientes funciones:

Entender en términos de consulta sobre las dudas de interpretacion y/o aplicacion que puedan

surgir en las entidades en relacién con las disposiciones sobre los planes de igualdad.



Para contribuir a la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres y el respeto a la diversidad, la
Direccién del CSUC manifiesta su compromiso y voluntad de potenciar y mantener acciones
ya desarrolladas en este ambito, asi como impulsar nuevas actuaciones en aquellos aspectos

futuros en los que se detecte alguna posibilidad de mejora.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la creacion de la Comision
Negociadora y el fomento de nuevas medidas o acciones positivas, que supongan mejoras respecto
a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento con la finalidad
de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres y por extension, en el

conjunto de la sociedad.

Desde el inicio de la actividad se ha promovido el valor de la igualdad de oportunidades y no

discriminacion desde una perspectiva de género en el sistema de gestion de personas.

La entidad declara que se respetan los preceptos que rigen la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres como principio estratégico de la politica corporativa en sus diferentes
ambitos de actuacién como seleccién y promocién del personal, condiciones de trabajo y empleo,
salud laboral, formacién y desarrollo, aspectos retributivos y ejercicio corresponsable, conciliacion

de la vida personal, familiar y laboral, entre otros.

En el CSUC se fomenta una cultura de responsabilidad y trabajo en equipo, lo que implica cuidar las
relaciones interpersonales en un marco de colaboracion y valoracién de las compaferas y
compafieros, asi como del respeto mutuo entre el personal que ocupa los diferentes niveles

jerarquicos.

Se cultiva la profesionalidad y se transmite con sus préacticas habituales las conductas adecuadas al
entorno laboral, disponiendo de las opciones de comunicar cualquier acto o situacién que pudiera
atentar contra la dignidad de cualquier persona de la organizacion, indistintamente de su posicion en

la organizacion.

La entidad cree en la igualdad de oportunidades laborales para todo el personal
independientemente de las condiciones personales y vigila que ninguna persona empleada,
proveedora, clienta o colaboradora reciba un tratamiento desfavorable o sea objeto de un
trato discriminatorio por razén de su sexo, edad, estado civil, raza, condicién sexual,

nacionalidad, religion o estado fisico.



4. Normativa

El articulo 14 de la Constitucion espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion
por razon de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea

real y efectiva.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacién
de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983. En este mismo ambito
procede evocar los avances introducidos por conferencias mundiales monograficas, como la de
Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en vigor
del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminaciéon de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas

las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

La incorporacion de la mujer al trabajo ha motivado uno de los cambios sociales mas profundos de
las ultimas décadas. Este hecho hace necesario configurar un sistema que contemple las nuevas
relaciones sociales surgidas y un nuevo modo de cooperacion y compromiso entre mujeres y
hombres que permita un reparto equilibrado de responsabilidades en la vida profesional y en la

privada.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece
el marco normativo para acabar con las desigualdades de género existentes en todos los ambitos
de la vida, prevenir conductas discriminatorias y lograr la igualdad real entre hombres y mujeres. Se
trata de una ley de aplicacion horizontal a todas las politicas publicas ya sean nacionales,
autonémicas o locales. Asi, en su articulo 1 cita que los poderes publicos adoptaran medidas
especificas a favor de las mujeres para luchar contra situaciones patentes de desigualdad de hecho

respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad.



A continuacion, se enumeran algunas de las disposiciones normativas mas relevantes en materia de

igualdad en el &mbito de la entidad?.

Nacional

e Articulos 9.2y 14 de la Constitucion Espafiola de 1978

o Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de
género en las disposiciones normativas que elabore el gobierno.

o Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras.

e Ley Organica 3/2007 (EN) (FR), de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

o Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

e Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social.

e Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social.

e Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

e Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto
1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesién y utilizacién del distintivo
«lgualdad en la Entidad».

o Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacion
del distintivo «Igualdad en la Entidad».

e Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

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

ocupacion.

1 Recopilatorio de normativa del Instituto de las Mujeres:
https://www.inmujeres.gob.es/ellnstituto/normativa/normativa/home.htm



http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Articulos_9_2_y_14_Constitucion_Espanola_1978.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2003/10/14/pdfs/A36770-36771.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/1999/11/06/pdfs/A38934-38942.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LOIMH.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_EN.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LO_3-2007_FR.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/ET.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/EBEP.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LGSS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/07/22/pdfs/BOE-A-2015-8168.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LISOS.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/10/13/pdfs/BOE-A-2015-10984.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/REAL_DECRETO_1615_2009_de_26_de_octubre(BOE_03_11_2009).pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-9274

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

e 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 depésito

de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

Europea

e Articulos 1 y 14 del Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales y protocolos adicionales. Adoptado por el Consejo de Europa el
4 de noviembre de 1950.

e Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo por la Igualdad
de Género

e Articulos 8, 153 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea y Carta de
los Derechos Fundamentales de la Union Europea DOUE 30.03.2010.

e Articulos 20, 21y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea .

e Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacién
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de
seguridad social.

e Directiva 92/85/CEE del Consejo , de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

o Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicién).

e Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010 por la que se aplica el Acuerdo
marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME,
el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE.

e Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019
Comisién Europea.

e Estrategiade igualdad de género 2018-2023. Consejo de Europa.

e Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final).

e Pacto Europeo de la lgualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02).


https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
https://boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf#BOEn
http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_SPA.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de_7_de_marzo_de_2011_sobre_Pacto_Europeo_por_la_Igualdad_de_Genero.pdf
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-Z-2010-70003
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31979L0007:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31992L0085:ES:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2010:068:0013:0020:es:PDF
https://rm.coe.int/estrategia-de-igualdad-de-genero-del-coe-es-msg/16808ac960Una
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:ES:PDF

Internacional

e Preambulo y articulos 7 y 23 de la Declaracién Universal de Derechos Humanos.
Resolucion de la Asamblea General de Naciones Unidas 217 A (lll), de 10 de diciembre de
1948.

e (C100 Convenio sobre igualdad de remuneracion, Organizacion Internacional del
Trabajo, 1951.

e (C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), Organizacion

Internacional del Trabajo,1958.

e Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
Racial. Resolucién de la Asamblea General 2106 A (XX), de 21 de diciembre de 1965.

e Articulos 3y 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.



http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CERD.aspx
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx

5. Metodologiay fases

El proyecto se desarrolla en las siguientes fases y metodologia:

Fase 1: Compromiso, planificacién, comunicacién, diagnéstico.

e Compromiso de la Direccién del CSUC para el disefio e implementaciéon del Plan de
Igualdad.

e Nombramiento de las personas responsables de llevar a cabo el plan. Apoyo de una
consultoria externa especializada (Grup Pitagora).

e Elaboracion de un Diagnéstico con la recogida de informacion cuantitativa y cualitativa
su analisis desde una perspectiva de género. La informacion cuantitativa corresponde
a la captura y analisis de datos estadisticos de la plantilla que posibiliten disponer de
una imagen fija de la entidad en relacion con la situacion de mujeres y hombres en el
momento en el que se elabora el diagnéstico. También se realiza un analisis de las
informaciones cualitativas (normativas, protocolos internos, procedimientos, etc.) que
explican, confirman y contrastan los datos, ademas de profundizar en el conocimiento
general de la organizacion.

e Disefio de un Plan de comunicacién y difusién a toda la plantilla.
Fase 2: Elaboracién del Plan de Igualdad.

o Definicion de objetivos y metas a alcanzar. Planificacién temporal.
e Acciones positivas para conseguir los objetivos.
¢ Indicadores cuantificados para la evaluacién del proceso. Resultados previstos.

e El seguimiento y la evaluacion.

Fase 3: Supone la implementacidon y desarrollo de las acciones positivas especificas

definidas en el Plan de Igualdad.

Fase 4. Seguimiento del proceso por la Comision Negociadora orientado a velar por el
cumplimiento de las acciones definidas, y a garantizar tanto su cumplimiento, como el
establecimiento de medidas cuando los objetivos no se hayan alcanzado o cuando surjan nuevas

necesidades respecto a las cuales sera necesario articular nuevas acciones.



6. Fichatécnica

Los datos generales de la entidad son los siguientes:

Denominacion social El CSUC

Forma juridica Entidad del sector publico

Direccion Carrer Gran Capita, 2-4, Edifici Nexus - 08034 Barcelona
Teléfono 932056464

Fax 932056979

E-mail secretaria@csuc.cat

Pagina Web www.csuc.cat

Actividad/es principal/es
N° de centros de trabajo 1

Ubicacién de los centros de trabajo



7. Estructura del CSUC

Presidencia

Presidencia Cemision

Vicepresidencia
Ejecutiva P

Direccion General

Servicios TIC Administracién y Informacién y Gestion de Servicios  Compras Ciencia Abierta
Finanzas Documentacion Comunes conjuntas

Operaciones y Ciberseguridad Contrataciones CCuc Desarrollo de Proyectos y Compra Energia Ciencia Abierta

Comunicaciones Finanzas Informacion Electronica Programas Académicos

Administracion Electrénica Promocion GEPA Plan Serra Hinter

Calculo y aplicaciones Administracion

Aplicaciones y Proyectos
Calcule Cientifico

El CSUC esté estructurado en cinco areas.

Administracién y Finanzas

Responsable de gestionar el éarea econdmico financiera, legal, contractual, de
comunicacién/promocion y la administrativa del Consorcio, asi como de coordinar toda la logistica

para su buen funcionamiento
Servicios TIC

Responsable de la propuesta, disefio y ejecucion de proyectos conjuntos basados en las
tecnologias de la informacién y la comunicaciéon i en particular la gestion de infraestructuras

conjuntas.
Informacion y Documentacion

Responsable de la propuesta, disefio y ejecucion de proyectos conjuntos para mejorar y potenciar la

calidad de los servicios bibliotecarios y la preservacion y difusion de la informacion.
Ciencia Abierta

Responsable de la propuesta, disefio y ejecucion de proyectos que faciliten el acceso y la
transparencia en cuanto a los actores, a la financiacion, a los datos, a los métodos, a los resultados,

a las publicaciones y a la evaluacion de la investigacion.
Compras Conjuntas

Responsable de la propuesta, disefio y ejecucién de proyectos que comporten la compra conjunta
de bienes y servicios por parte de las entidades consorciadas, agregadas y de otros participes.




8. Determinacion de las partes. Constitucion
de la Comision Negociadora

Para el desarrollo de las distintas fases de la creacién e implementacion del plan, desde el
CSUC se ha constituido la Comision Negociadora para el Plan. Dicha Comision se
responsabiliza del disefio, implantacion y seguimiento del | Plan de Igualdad de
Oportunidades para Mujeres y Hombres en la entidad. Estas personas disponen de

tiempo y disponibilidad para su adecuada participacion y dedicacion a las tareas asignadas.

La Comision de Igualdad velara por:

La equidad de género, entendida como la consecucion de la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres, manteniendo el reconocimiento de la diferencia.

La igualdad de oportunidades, entendida como la idéntica opcion a las mismas oportunidades y

recursos profesionales por parte de ambos géneros.

La no discriminacion, directa o indirecta, de la plantilla en funcién de su género, asi con la eliminacion
de las barreras, visibles 0 no, que supongan diferencias entre mujeres y hombres o por cualquier otra

razon de indole personal.

La erradicacion en el ambito laboral de cualquier indicio de acoso sexual o de acoso por razén de sexo,

asi como de cualquier otra modalidad de acoso moral.

La promocién y difusién dentro de la entidad de los valores y practicas en que se basa la igualdad, asi
como la promocién de la representacion equilibrada de ambos sexos en todos los érganos y cargos de
responsabilidad de la entidad.

El seguimiento y la actualizacién del | Plan de Igualdad, elaborando propuestas de acciones de futuro.

En esta Comisién se ha delegado la necesaria autoridad de decision con relacién a la igualdad, que
permita avanzar en la implementacién a un buen ritmo de intervencién. Los miembros de la Comisién

participan de aquellas actividades propias de ésta y actlan como portavoces del resto de la plantilla.

Aportan toda aquella informacién y sugerencias relevantes para el desarrollo del | Plan de Igualdad
de Oportunidades para Mujeres y Hombres y velan por la difusién de sus resultados entre el conjunto
de la plantilla, a la vez que se responsabilizaran de dar respuesta a las cuestiones que se puedan
plantear por parte del resto del personal, con el fin de conseguir los objetivos de transparencia,

promocion y participacion de las actividades impulsadas en este marco.



Los miembros de la Comisiéon Negociadora son:

Nombre y apellidos Prepresentatividad  Departamento y/o sindicato Género
Carlota Bragos Valentines Empresa Administracién y Finanzas Mujer

Ricard de la Vega Sivera Empresa Aplicaciones y Proyectos Hombre
Nuria Sanchez Salas Comité de empresa Informacién Electrénica Mujer

Borja Guaita Pérez Comité de empresa  Operaciones y Ciberseguridad Hombre

La Comisién Negociadora tendrd competencias en:

Negociacion y elaboracion del diagnostico, asi como sobre la negociacion de las medidas que

integraran el plan de igualdad.
Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su &mbito de aplicacion, los medios
materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u 6rganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la entidad.

Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacién necesarios
para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del plan de

igualdad implantadas.

El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

Participar en la implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan.

Velar por el desempefio de los objetivos y acciones del Pla y por la ejecucion de las acciones.

Garantizar la realizacion de su seguimiento y evaluacion y de la redacciéon de los Informes de
Evaluacion.

Disefiar las medidas correctoras necesarias para garantizar la consecucion de los objetivos

planteados.

Atender y resolver las consultas y cuestiones planteadas por la plantilla en materia de igualdad,
estableciendo canales de comunicacion apropiados.

Garantizar la correcta difusién de informacion relacionada con la puesta en marcha, implantacion y

evaluacion del Plan de Igualdad, a toda la plantilla.



Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacion, o se
acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la
autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdésito y publicacion.

La Comisién Negociadora del plan esta dotada de un reglamento de funcionamiento interno.

En la parte final del Plan de Igualdad se desarrolla el Reglamento de Funcionamiento con el

procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias.

9. Ambito personal, territorial y temporal

El Plan se dirige a la totalidad de la plantilla del CSUC.

Vigencia del Plan 2023- 2026 (cuatro afios). Establecido en cuatro afios como maximo conforme a
lo dispuesto en el articulo 9.1 del RD 901/2020.



DIAGNOSTICO



10. Diagndstico de la situacion actual de la
entidad

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, el Plan de Igualdad consiste en un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la organizacién la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion

por razén de sexo.

10.1. Objetivo y finalidad

De manera general, el diagndstico tiene como objetivo identificar la situacién en la que se
encuentra la entidad en relacion con laigualdad entre mujeres y hombres.

El diagnéstico se orienta hacia:

e Identificar en qué medida la igualdad entre mujeres y hombres es un principio transversal
en el sistema de gestion corporativo.

e Visibilizar la situacién base de la plantilla y detectar cualquier posible segregacion.

e Analizar los efectos que para las mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades
y condiciones laborales.

e Detectar las desigualdades explicitas e implicitas en la practica de la gestién de recursos
humanos.

e Formular recomendaciones de accién orientadas a corregir las desigualdades o

necesidades detectadas.




10.2. Personas y organos intervinientes

Los/as intervinientes en la realizacion del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y

Hombres son los/as siguientes:

e Comisién Negociadora: Responsable de la realizacién y aprobacion del Diagndstico,
asi como de identificar las medidas prioritarias (Acciones de Mejora).

e Direccién delaentidad: Laimplicacion de la direccién de la entidad, asi como de los/las
responsables de la gestién de personas, es fundamental en la obtencién de informacion
fidedigna para la realizacion del diagnéstico.

Equipo Consultor especializado en Igualdad: el presente Plan esta asesorado por

Grup Pitagora, entidad consultora de recursos humanos e igualdad.

10.3. Desarrollo de actuaciones para la elaboracion del
informe de diagndstico

Diseflar un diagnéstico exhaustivo aporta una base sélida para construir un diagndstico fiable y

vélido. El desarrollo de las actuaciones ha seguido el siguiente itinerario:

Fase 1: Planificacion.
En esta fase se procede a la designacion del personal que proporcionara la documentacion, La

recopilacion de informacidn ha sido gestionada por el area de administracion y finanzas.

Fase 2: Recopilacion de informacion.
Se ha recogido toda la informacion y documentaciéon disponible a través de herramientas
especializadas con las siguientes caracteristicas:

e Se presenta desagregada por sexos.
e Abarca el area cuantitativa, cualitativa de personas con personal a su cargo.

e Se han revisado manuales corporativos, la pagina web, noticias, ofertas de empleo y se

ha recibido informacion verbal a través de reuniones y contactos telefonicos.

Fase 3: Andlisis de la informacion.
Se ha analizado toda la informacion, sefialando los puntos fuertes, e identificando las areas o

sectores donde se producen desigualdades, las causas, y las medidas para solventarlas.

Fase 4: Informe del diagndstico.
Se ha elaborado un informe diagnostico que resume el andlisis llevado a cabo y las principales

conclusiones y propuestas.


https://www.grup-pitagora.com/

10.4. Datos analizados

Tras la modificacion de la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres con la publicacion el pasado 1 de marzo de 2019 del Real Decreto-ley 6/2019, se redefine
el conjunto de medidas que debe contener nuestro Plan de Igualdad por lo que adaptamos los
ambitos de la igualdad a dicha normativa. El posterior Real Decreto 901/2020 regula igualmente los
Planes de Igualdad.

Todos los datos relativos a cada materia objeto del diagndstico estdn desagregados por sexo,

constando de las siguientes areas:

0 Proceso de seleccion y contratacion.

o Clasificacion profesional.

o Formacioén.

o0 Promocion profesional.

o Condiciones de trabajo.

o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
o Infrarrepresentacion femenina.

0 Retribuciones.

o0 Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
o Comunicacion y uso del lenguaje.

0 Riesgos laborales y salud.

0 Mujeres en situacion o riesgos de exclusién social.
0 Movilidad.

El diagnéstico se extiende a todos los
puestos y centros de trabajo de la
entidad, asi como a todos los niveles

jerarquicos de la entidad.




10.5. Fecha de inicio y fin de recogida de informacion

Fecha de Inicio Fecha fin

Enero 2022 Diciembre 2022

10.6. Vigencia del Plan

2023 - 2026 (cuatro afios).




10.7 Andlisis de los datos cuantitativos y cualitativos

10.7.1. Plantilla del CSUC desagregada por sexo

Mujeres Ve Hombres % Total

40 42,11 55 57,89 a5

Plantilla disgregada por sexos

&0 59
40
40
20
1]
Mujeres Hombres

Plantilla disgregada por sexos

Mujeres I Hombres

CSUC tiene, en el afio analizado, una plantilla total de 95 personas siendo un 57,89 % hombres (55)

y un 42,11% de mujeres (40), cosa que nos indica que existe equidad en la plantilla.




10.7.2. Composicion disgregada por sexo de la Representacion
Legal de las personas trabajadoras

Sindicato Mujeres % Hombres % Total
CGT 0 0% 2 67% 2
Independientes 2 100% 1 33% 3
4 | 4
Total 2 40% 3 60% 5
3
3
2
2
1
0
Mujeres Hombres

La representacion legal del personal trabajador esta formada por cinco personas, tres hombres y dos

mujeres, existiendo paridad en la representacion legal de los trabajadores/as.



10.7.3. Condiciones de trabajo

En este epigrafe se hace referencia a las condiciones laborales del personal, desde una perspectiva
de género, como, por ejemplo: el tipo de contrato, tipo de jornada del personal, asignacién de

horarios, edad, antigliedad, etc.

10.7.3.1. Plantilla total disgregada por edad

Edad Mujeres % Hombres % Total
Méas de 50 12 30% 7 13% 19
41-50 12 30% 17 31% 29
31-40 11 28% 16 29% 27
20-30 5 13% 15 27% 20
Total 40 100% 55 100% 95
100
90
80
70
60
50
40
30
20
10
0 —
Mas de 50 41-50 31-40 20-30 Total

Mujeres H% Hombres ®m% METotal



Edad Mujeres Hombres Total

Mas de 50 63% 37% 43%
41-50 41% 59% 61%
31-40 41% 59% 57%
20-30 2504 75% 40%

En el CSUC, encontramos que existen tres franjas de edad con porcentaje de personal muy similar,
el porcentaje mas elevado de personal se encuentra comprendido en la franja de edad de 41-50
afos, un 61%; después la franja de 31-40 afios con un 57% seguida muy cerca de la franja de mas
de 50 afios con un 43% y finalmente un 40% de personal entre 20 y 30 afios. El personal tiene una

amplia distribucion por edades.

Si observamos la distribucion entre hombres y mujeres en cada franja de edad vemos:

10.7.3.2. Plantilla total disgregada por antigiedad

Antiguedad Mujeres % Hombres % Total
0-10 afos 26 65% 40 73% 66
11-20 afios 7 18% 11 20% 18
21-30 afos 6 15% 2 4% 8
>30 afnos 1 3% 2 4% 3

Total 40 100% 55 100% 95
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El CSUC naci6 en 2014 como conjuncién de las trayectorias del CESCA, que a lo largo de 22 afios
habia prestado servicios relacionados con las infraestructuras TIC, y del CBUC, que lo habia hecho
a lo largo de 18 afios en el ambito de las bibliotecas. La entidad tiene en la actualidad 9 afios. Por
este motivo el 69,47% de la plantilla tiene menos de 10 afios de antigliedad, siendo la distribucion

por sexo coherente con el porcentaje de hombres y mujeres en el total de la plantilla, un 59,09% de



hombres y un 40,91% de mujeres, el resto de la plantilla tienen méas antigiiedad por la subrogacion
de otras entidades.

10.7.3.3. Plantilla total disgregada por tipologia de contrato

tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
| 4
Indefinido Tiempo completo 27 68% 36 65% 63
Indefinido Tiempo parcial 0 0% 0 0% 0
| 4
Temporal Tiempo Completo 13 33% 19 35% 32
Temporal Tiempo Parcial 0 0% 0 0% 0
| 4 4
Total 40 55 95
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En el CSUC el 65,26% de los contratos son indefinidos a tiempo completo y son iguales en el caso
de las mujeres un 65,85% que de los hombres un 64,81%. El resto corresponden a contratos
temporales a tiempo completo (un 35,19% de hombres y un 34,15% de mujeres).

10.7.3.4. Distribucién de la plantilla por turnos y horarios

En este ambito de la igualdad se muestran los datos por jornadas de trabajo, incluidas las horas
extraordinarias y complementarias y el régimen de trabajo a turnos.

Nimero de horas Mujeres % Hombres Y Total
De 36 a 39 horas 40 100,00 55 100,00 a5
Total 40 100 55 100 95
Mumero de horas Mujeres % Hombres Yo Total
De 36 a 39 horas 40 421 53 57.89 95

Total 40 421 35 37,69 95
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En el CSUC, el 100% de la plantilla trabaja a tiempo completo y en esta franja el porcentaje de

hombres y el de mujeres coincide.

10.7.3.5. Bajas en los tres ultimos afios

Bajas Mujeres %o Hombres % Total
Afio 2019 3 42 86 4 57,14 7
Afio 2020 1 16,67 3 43,33 i
Afio 2021 2 25,00 G 75,00 &

Total 6 2857 15 71,43 21

En los tres udltimos afios se han producido 21 bajas de las cuales 15 han sido de hombres y 6 de

mujeres, siendo el numero total de cada afio muy similar.
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10.7.4. Clasificacion profesional

Este ambito de la igualdad hace referencia al conjunto de grupos, categorias y niveles profesionales
gue existen en la entidad, organizados conforme al conjunto de cometidos asignados a cada puesto,

equipo de trabajo o areas de actividad.

La distribucién por nivel jerarquico y departamentos queda reflejada en el apartado 7 con el

organigrama de la entidad.

Mostramos a continuacion los datos referentes a las categorias profesionales desagregados por

Sexos.

10.7.5.1. Distribucién de la plantilla por grupos profesionales

Categoria profesional Mujeres % Hombres % Total

Auxiliar administrativo/a 2 5,00 0 0,00 2
Jefe/a de Departamento 5 12,50 8 14,55 13
Jefe/a de Servicio 5 12,50 7 12,73 12
Director/a de Area 2 5,00 3 12,73 5
Director/a general 1 2,50 (0} 0,00 1
Técnico/a Lider 1 2,50 4 7,27 5
Técnico/aoliisc?:;ialista de 3 7,50 1 1,82 4
Titulado/a superior 5 12,50 7 12,73 12
Titulado/a medio 16 40,00 25 45,45 41
Total 40 100 55 100 95

En la distribucion de la plantilla por las diferentes categorias profesionales, observamos:

e Un grupo muy numeroso, la categoria de Titulado/Titulada medio con 41 trabajadores/as
e Tres categorias con un numero de personal muy similar:

o Jefe/a de Departamento con 13 personas

o Jefe/a de Servicio con 12 personas

o0 Titulado/Titulada superior con 12 personas

e Elresto de las categorias tienen 5 trabajadores/as o menos.




Si analizamos en estas categorias profesionales cual es su distribucién por sexo, nos encontramos
gue en la categoria mas numerosa hay un 60,98% de hombres y un 39,02% de mujeres, porcentajes
similares al porcentaje global de hombres y mujeres en el CSUC, un porcentaje casi idéntico se
obtiene en la categoria de Jefe/a de Departamento (un 61,54% de hombres y un 38,46% de mujeres).
En las categorias de Jefe/a de Servicio y Titulado/Titulada superior el porcentaje de hombres es de
58,33% frente al 41,67% de las mujeres.

En los puestos de direccion (exceptuando el puesto de Direccidon General, que estd ocupado por una
mujer), hay 18 hombres y 10 mujeres, lo que nos indica que hay 64,28% de hombres en puestos de
direccion y un 35,71% de mujeres, en estos puestos, si a todo ello le incorporamos el puesto de
Direccién General, el porcentaje de hombres disminuye al 62,10% pero, aunque cercano a la

equidad, todo ello nos indica que existe segregacion vertical en el CSUC.

Y si tenemos en cuenta que la segregacion horizontal en el trabajo puede definirse ampliamente
como la concentracion de hombres y mujeres en diferentes tipos de trabajos. La Comisién Europea,
en su informe de 2009 sobre la segregacion de género en el mercado laboral, afirma que la
segregacion horizontal se entiende como ‘la subrepresentacién o sobrerrepresentacion de un

determinado grupo en ocupaciones o sectores no ordenados por ningun criterio’.

En el CSUC, existen categorias feminizadas como la categoria de auxiliar administrativo/a ocupada
solo por mujeres.



10.7.5. Proceso de seleccion y contratacion del personal

Para el CSUC, su personal es su activo mas valioso. La entidad busca atraer talento y que los/as
profesionales elijan el consorcio respondiendo a sus expectativas laborales y personales y
ofreciendo un entorno en donde puedan crecer y desarrollar todo su potencial.

La entidad garantiza en los procesos de seleccién la no discriminacion por cuestiones del sexo como
muestran los datos recogidos y analizados. No existe ningun tipo de limitacion u obstaculo desde una
perspectiva de género para acceder a la entidad. De hecho, aparece representacion femenina y
masculina en los diferentes departamentos de la organizacion lo que constata la ausencia de

impedimentos por razon de género para mujeres y hombres.

El CSUC, entre otros muchos aspectos, vela en los procesos de seleccion y acceso de nuevo personal
por la igualdad de trato evitando posibles casos de segregacion horizontal y vertical y estableciendo

las mismas condiciones contractuales para hombres y mujeres.

El CSUC sigue los procedimientos de seleccion y contratacion del personal de la Administracion

Publica que tiene como principios la publicidad, la igualdad, mérito y la capacidad.

El reclutamiento es interno y existen las descripciones de puestos de trabajo aprobadas por el

Consell de Govern y se han realizado siguiendo las directrices de la Generalitat de Catalunya.

Para cada plaza ofertada se realiza una seleccion mediante un tribunal compuesto entre 3-5
miembros, algunas de las personas que forman parte del tribunal tienen formacion en el ambito de
Igualdad, pero una propuesta de mejora sera que se imparta formacion a todas las personas que

puedan formar parte.




Incorporaciones de los ultimos anos

Incorporaciones Mujeres % Hombres Y Total
Ao 2019 4 50,00 4 | 50,00 5
Ao 2020 2 50,00 2 50,00 4
Ao 2021 2 25,00 G 75,00 5

Total 5 40,00 12 60,00 20

Incorporaciones

2019 2020 2021
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Hay un salto importante de incorporaciones del afio 2020 al 2021, pasando de 4 incorporaciones a
8. Si analizamos las incorporaciones por sexo, en el 2019 y 2020 se incorporaron el mismo
porcentaje de hombres que de mujeres (50%), siendo en el 2021 donde se incorporan mas hombres
un 75% frente al 25% de mujeres.




10.7.6. Formacion del personal

La formacion del personal en el CSUC se considera una herramienta fundamental para el adecuado

ajuste al puesto y el desarrollo profesional y personal de las personas trabajadoras.

Es por este motivo que la igualdad de oportunidades en el &mbito de la formacion se garantiza desde
el consorcio a través de su Plan de Formacion. Las actuaciones formativas se determinan en funcion
de las necesidades detectadas en cada area y/o puesto de trabajo y no en funcién del género o

cualquier otro aspecto discriminador.

Hombres y mujeres acceden por igual y tienen las mismas oportunidades de desarrollo dentro del
ambito de la formacién. Se planifica y realiza la formacidn necesaria para elevar el nivel profesional
de la plantilla, cuando es necesario para el desarrollo de las funciones propias de cada puesto y de

forma permanente.

El procedimiento es el siguiente: Cada afio el personal trabajador solicita a su superior la formacion
gue requiere para mejorar su aportacion a la organizacion, el departamento de RR.HH. recoge las
demandas y se establecen las acciones formativas que se imparten en aula y online, y que estan
dirigidas a mejorar la capacitacién profesional de las personas trabajadoras. La mayoria de las

acciones se realizan on-line.

De la informacién que se transmite, se observa que el Ultimo afio han participado 38 personas en
acciones formativas y el porcentaje de mujeres es 52,63% frente al 47,37% de hombres, lo que indica
gue acuden mas mujeres a realizar acciones formativas que hombres, dato relevante pues en la

organizacion hay mas hombres que mujeres.
La formacién que se ha impartido es en el &mbito de idiomas y ofimética.

No se han realizado acciones formativas en igualdad de oportunidades para toda la plantilla ni

formacidn especifica para mujeres, esto podria ser una posible area de mejora.

e



Distribucion por sexos en cuanto al tipo de acciones formativas:

Tipo de formacion
Idiomas, ofimatica

Total

Tipo de formacion
Idiomas, ofimatica

Total

Consard de
Servels Univeritarls
de Catalunys

Mujeres
20

20

Mujeres
20

20

100,00

100

52,63

5253

Hombres

18

18

Hombres

18

18

%o Total
100,00 38
100 38

Y Total
4737 38
4737 38

Avaluacio i preparacié dels cursos d'anglés

Com cada any, estem preparant les classes d'anglés que realitzem un cop per setmana de forma virtual. Si vols participar al
curs, si us plau, afegeix-hi el teu nom. Si no hi vols assistir, perd igualment vols deixar els teus comentaris en el cas que hi hagis

assistit fins ara, pots deixar l'enquesta anonima.

1. Nom i cognoms

* 2. T'interessa assistir a les classes de conversa en anglés?

Tingues en compte que el Consorci només pot bonificar el curs si I'assisténcia és com a minim del 75%.

Si

Mo

Indica, si vols, el motiu pel qual no vols assistir-hi, potser ens ajuda a millorar.

3. Si has participat anteriorment en aquest curs d'anglés,

4. Si has participat anteriorment en aquest curs d'angleés,

5. Si has participat anteriorment en aquest curs d'anglés,

qué t'ha agradat més fins ara?

qué t'ha agradat menys fins ara?

quines millores hi introduiries per fer-lo més util per a tu?

Fet



10.7.7. Promociodn

En el CSUC, igual que en el resto de administraciones publicas la promocién vertical es por
concurso y se hainiciado un proceso de promocién horizontal, no existiendo ninguna barrera u

obstaculo por cuestiones de género.

No se identifica ninguna promocién realizada en los tres Ultimos afios.

10.7.8. Ejercicio corresponsable de los derechos de |la vida personal,

familiar y laboral

En este ambito se recogen las medidas destinadas a promover la igualdad de oportunidades entre
las personas trabajadoras a través de la introduccidon de acciones que mejoren, dentro de las
posibilidades organizativas y econémicas del consorcio, el régimen legal y convencional en materia
de conciliacion de la vida familiar y laboral y la corresponsabilidad, ademas de garantizar el libre
acceso de las personas trabajadoras a dichas medidas en condiciones de igualdad y no

discriminacién por razén de género.

Una de las causas que explican la menor participacién laboral de las mujeres con respecto a los
hombres se asocia a una mayor dificultad para lograr la conciliacion entre la vida personal, familiar
y laboral, dado que sobre ellas siguen recayendo la mayor parte de las responsabilidades domésticas
y cuidado de otras personas. Estos hechos se pueden ver acentuados por dificultades para acceder,
en ocasiones, a servicios de atencion a menores y otras personas dependientes, lo que influye en la
decisién sobre la eleccién de la trayectoria profesional en un mayor uso de los contratos a tiempo
parcial y en interrupciones mas frecuentes de la carrera profesional (Instituto de la Mujeres y para la
Igualdad de Oportunidades).

Las cuestiones relacionadas con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral son uno de los
aspectos mas relevantes cuando se
mencionan las dificultades a las que
se enfrenta el colectivo femenino.

La conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral es una inquietud en
el CSUC. Se busca la fidelizacion de

la plantila y el maximo confort




personal y familiar por lo que se aboga por la buena gestion del tiempo dedicado a la vida personal
y laboral, buscando un equilibrio saludable para toda la plantilla. Se desea conciliar el equilibrio en
las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de
trabajo personal.

No se ha estudiado cuales serian las medidas de conciliacion mas adecuadas a implantar, pero en
la actualidad si que existen diversas medidas implantadas en la entidad orientadas a favorecer la
conciliaciébn como los horarios flexibles de entrada y salida, asi como teletrabajo parcial y la

posibilidad de escoger el periodo vacacional.

No existe un protocolo de desconexion digital, esto podria ser un area de mejora.

10.7.9. Retribuciones

En referencia a la politica retributiva, en igualdad de condiciones de trabajo, la entidad retribuye al
personal segln la categoria, las funciones y responsabilidades que desarrolla, no existiendo
diferencias por cuestiones de género en este &mbito. La entidad se rige actualmente por el Xl
Convenio colectivo de &mbito estatal para los centros de educacién universitaria e investigacion,

pero esta en tramite de aprobacién un nuevo convenio colectivo propio.

Actualmente el CSUC tiene restringida, por normativa de la Generalitat, la posibilidad de retribucion
en especie y/u otros beneficios sociales que comporten un gasto en el presupuesto, pero si que se
han conseguido ofrecer condiciones ventajosas en servicios y productos de proveedores externos

para el personal.

Distribucion de la plantilla
por bandas salariales sin
compensaciones
extrasalariales.




Bandas salariales Mujeres % Hombres Yo Total

Entre 24.001 €y 30.000 € 20 47 62 22 22,36 42
Entre 30.001 €y 36.000 € 6 25,00 18 7500 24
Mas de 36.000 € 14 43,23 13 21,72 29
Total 40 42 11 55 5789 95
Bandas salariales Mujeres % Hombres Yo Total

Enire 24.001 €y 30.000 € 20 50,00 22 40,00 42
Entre 30.001 €y 36.000 € & 15,00 18 3273 24
Mas de 36.000 € 14 35,00 15 2727 29
Total 40 100 55 100 95

Bandas salariales sin compensaciones extra salariales
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Si analizamos las bandas salariales, vemos que en la franja que hay méas personal es la franja entre
24.001 € y 30.000 € con 42 personas, siendo el 52,38% hombres y el 47,62% de mujeres. En la
franja intermedia hay un total de 24 personas de las cuales el 75% son hombres y el 25% son
mujeres, porcentajes diferentes a los porcentajes de hombres y mujeres en la plantilla. En la franja
alta, méas de 36.000€, hay 29 personas, un 51,72% de hombres y un 48,28% de mujeres.

Solo hay que destacar que, en el colectivo de mujeres, el 50% de ellas se encuentra en la franja
salarial mas baja frente al 40% de los hombres.



10.7.10. Infrarrepresentacion femenina

Un aspecto esencial del andlisis de los datos es la deteccién de situaciones de segregacion vertical u

horizontal en la entidad e identificar escenarios de infrarrepresentacién de mujeres.

La segregacion horizontal hace visible la distribucién que produce que las mujeres se concentren en
determinados puestos de trabajo o departamentos, y la segregacion vertical, con el conocido “techo de

cristal”, hace referencia a la dificultad de ascenso a puestos de responsabilidad por parte de las mujeres.

Al analizar las categorias profesionales, vemos que la posicion de Auxiliar Administrativo/a solo esta
ocupado por mujeres y que en los puestos de mandos intermedios hay un porcentaje superior de

hombres que de mujeres.

10.7.11. Prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo

El CSUC no dispone de Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razéon de
sexo por lo cual realizar uno, asi como difundirlo a todo el personal e impartir formacién en este

ambito seran acciones de mejoras a implantar en el Plan de Igualdad.

10.7.12. Comunicacién, imagen y uso del lenguaje

Para garantizar la informacion, el compromiso, la interiorizacion de los valores corporativos o la
posibilidad de participacién en las distintas acciones sobre igualdad de oportunidades de toda la
plantilla, es necesario disponer de recursos y de un Plan de Comunicacion Interno enfocado a la
sensibilizacion y concienciacion de todo el personal en materia de igualdad y campafias de

informacion.

Desde el punto de vista de las comunicaciones externas, publicidad, etc. las organizaciones también
ofrecen una imagen y compromiso con la igualdad revisando el tipo de lenguaje utilizado,
promoviendo actos y jornadas especificas con mujeres como protagonistas, generando
colaboraciones con otras entidades o cuidando el tipo de imagen y/o visibilizando la aportacién de

las mujeres al mundo empresarial.



El CSUC dispone de diferentes canales de comunicacion interna que permiten garantizar una
comunicacion interna fluida y agil en sus diferentes modalidades (horizontal, ascendente y
descendente) y que ayudara a la concienciacién y participacion de la plantilla en las politicas de
igualdad que ir4 desarrollando. Los canales mas frecuentes son: reuniones y entrevistas

presenciales con el personal responsable, formulario interno anénimo, correo electrénico, Teams...

Uso del lenguaje no sexista

El lenguaje es una adquisicion cultural, es el instrumento a través del cual se expresan
pensamientos, ideas y la forma particular de cada persona de concebir el mundo. Es, por tanto, el
reflejo de la cultura de una sociedad en un determinado momento. Si el lenguaje es sexista, tiende
a la perpetuacion de valores y estereotipos que perjudican la igualdad real y la visibilizacién de las

mujeres. Se dice que lo que “no se nombra no existe”.

El uso no sexista del lenguaje es uno de los instrumentos de accién positiva que las entidades

pueden y deben utilizar para promover de forma efectiva la igualacion real de la mujer en las mismas.
En el CSUC, en la actualidad tienen una guia de lenguaje inclusivo en marcha.

Para analizar la situacion de la entidad en el uso del lenguaje, en un reconocimiento de algunos
documentos internos, se detecta que siempre se trabajan con términos relacionados con el lenguaje

inclusivo
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Treballa al CSUC: https:/iwww_csuc.cat/caitreballa-al-csuc

Inici EICSUC Transparencia Seu electronica Treballa al CSUC

SEU ELECTRONICA

Treballa al
CSuUC

Consulta les nostres ofertes de treball i uneix-te al

nostre equip!

Et mostrem només les ofertes vigents. Per consultar ofertes tancades, usa el filfre.

Estat

Oberta

Oferta de treball de

técnic/a de Suport

Juridic al Pla Serra
Hunter

EI CSUC busca un/a tecnic/a de
Suport Juridic al Pla Serra Hunter,

Oferta de treball de

técnic/a de Suport

Cientific al Pla Serra
Hunter

EI CSUC busca un/a técnic/a de
Suport Cientific al Pla Serra Hunter,

per integrar-se dins 'Area de Gestio
de Serveis Comuns. El termini de

presentacio de sol-licituds és de
quinze dies habils a comptar a partir
de I'endema de la publicacio

d'aquesta convocatoria (30 de
desembre de 2022).

Oferta de treball
d'Auxiliar de Biblioteca i
Arxiu (restringit al
personal dels ens
consorciats)

EI CSUC busca un/a auxiliar de

Biblioteca i Arxiu, per incorporar-se a
I'Area de Biblioteques, Informacic i
Documentacio. El termini de
presentacid de sol-licituds és de
quinze dies habils a comptar a partir
de I'endema de la publicacio
d'aquesta convocatoria (23 de
desembre de 2022).

per integrar-se dins I'Area de Gestio
de Serveis Comuns. El termini de
presentaci6 de sol-licituds és de

quinze dies habils a comptar a partir
de 'endema de la publicacid

d'aquesta convocatoria (30 de
desembre de 2022).

Oferta de treball de
dos/dues técnics/ques
de Comunicacions

EICSUC busca dos/dues
técnics/ques de Comunicacions, per
integrar-se dins I'Area de Serveis TIC.
El termini de presentacio de
sol-licituds és de quinze dies habils a
comptar a partir de I'endema de la
publicacio d'aquesta convocatoria (23
de desembre de 2022).

Las imagenes muestran tanto a hombres como a mujeres.
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10.7.13. Riesgos y Salud Laboral

En relacién con el ambito de riesgos laborales y salud, el CSUC tiene totalmente actualizado el Plan
de Prevencién de Riesgos Laborales cumpliendo con la toda legislacién vigente en materia de

seguridad.

Con el fin de prevenir los riesgos en el trabajo y promover la salud y la seguridad de todo su personal,
el consorcio sigue e implementa todas las normas estipuladas en la Ley 31/1992, de Prevencion de

Riesgos Laborales (LPRL), a través de diversas medidas.

No se dispone de datos referentes a PRL y mutua segregados por sexo.

10.7.14. Mujeres en situacion de especial vulnerabilidad

No se disponen datos de mujeres en situacion de especial vulnerabilidad (familias monoparentales, por

razones de nacionalidad, raza, personas victimas de violencia de género, etc.)



10.8. Conclusiones extraidas del Diagnostico del Plan de
lgualdad

En cumplimiento con los Arts. 45 a 49 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo paralaigualdad
efectiva de mujeres y hombres, se ha desarrollado como paso previo al Plan de Igualdad de

Oportunidades en un diagnostico de la situacidn actual de la organizacion en materia de igualdad.

El diagndstico es un instrumento Gtil y funcional, que permite conocer en qué situaciéon se
encuentra la organizacién en relacién con la igualdad de oportunidades. Mediante un estudio
cualitativo y cuantitativo se obtiene informacion actualizada que permite identificar aquellos aspectos
de la organizacion que convendria mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades efectiva y real

entre mujeres y hombres.

Este diagnéstico tiene que ser transversal en todo el CSUC de todos sus procesos internos, de sus
politicas de gestién de recursos humanos, de comunicacion interna y externa, de las condiciones
laborales, de la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo, en las
categorias profesionales y en los niveles de responsabilidad. El diagnéstico tiene que servir como
base para establecer las prioridades y las acciones que formaran parte del plan de igualdad. Es por
ello que se presentan los distintos ambitos estudiados y sus conclusiones para establecer las

acciones positivas que conformaran el Plan de Igualdad.

La plantilla es paritaria con mayor presencia masculina (57,89%) que femenina (42,11%). Se
evidencia a través de los datos recogidos que no existe discriminacion alguna a la hora
acceder y permanecer en la organizacion.




10.8.1. Proceso de seleccion y contratacion

Después del analisis de la igualdad de oportunidades real en el acceso a cualquier puesto de
trabajo o posicién de la organizacion, se determina que el CSUC sigue los procedimientos de
seleccion y contratacion del personal de la Administracién Publica, que tiene como principios:

publicidad, igualdad, mérito y capacidad.

El CSUC vela porque los procesos de seleccion y acceso de nuevo personal se desarrolle teniendo en
cuenta el principio de igualdad de trato de todas las personas candidatas. Asi, se evitan posibles casos
de segregacion horizontal y vertical y se establecen las mismas condiciones contractuales para

hombres y mujeres.

El reclutamiento es interno y existen las descripciones de puestos de trabajo, que se han realizado
siguiendo las directrices de la Generalitat de Catalunya y han sido aprobadas por su Consell de

Govern.

Considerando que para cada plaza ofertada se realiza una seleccién mediante un tribunal compuesto
entre 3-5 miembros y que solo algunos de los integrantes tienen formacién en el @mbito de Igualdad,

se propone impartir formacion a todas las personas que puedan ser miembros de un tribunal.

10.8.2. Clasificacion profesional

Este ambito hace referencia al conjunto de categorias y niveles profesionales que existen en la
entidad, organizados conforme al conjunto de cometidos asignados a cada puesto de trabajo,

equipo de trabajo o areas de actividad.

En la distribucion de la plantilla por los diferentes categorias profesionales, observamos un grupo
muy numeroso, la categoria de Titulado/Titulada medio con 41 personas trabajadoras y después nos
encontramos con tres categorias con un nimero de personal muy similar, la categoria de Jefe/a de
Departamento con 13 personas, seguida de las categorias de Jefe/a de Servicio y Titulado/Titulada

superior, cada una con 12 personas, el resto de las categorias tienen 5 trabajadores/as o menos.

Después de analizar la distribucion por sexo de las categorias profesionales, se observa que en la
categoria mas numerosa hay un 60,98% de hombres y un 39,02% de mujeres, porcentajes similares
al porcentaje global de hombres y mujeres en el CSUC. Un porcentaje casi idéntico se obtiene en la

categoria de Jefe/a de Departamento (un 61,54% de hombres y un 38,46% de mujeres). En las



categorias de Jefe/a de Servicio y Titulado/Titulada superior, el porcentaje de hombres es del 58,33%

frente al 41,67% de las mujeres.

En el CSUC, existen categorias feminizadas como la categoria de auxiliar administrativo/a, ocupada

solo por mujeres.

10.8.3. Formacion del personal

Se refleja la disponibilidad de un plan formativo que permita el reciclaje, actualizacion y aprendizaje
de los conocimientos, actitudes y aptitudes necesarias para el desempefio adecuado del puesto

actual y/o futuro.

La formacién del personal en el CSUC se considera una herramienta fundamental para el adecuado

ajuste al puesto y el desarrollo profesional y personal de las personas trabajadoras.

Hombres y mujeres acceden por igual y tienen las mismas oportunidades de desarrollo dentro del
ambito de la formacioén. Se planifica y realiza la formacion necesaria para elevar el nivel profesional
de la plantilla, cuando es necesario para el desarrollo de las funciones propias de cada puesto y de

forma permanente.

Considerando el procedimiento seguido por el CSUC, se concluye que recoge las necesidades de
formacion de la persona trabajadora anualmente. De este modo, se establecen las acciones
formativas que se imparten en aula y online, y que estan dirigidas a mejorar la capacitacion

profesional de las personas trabajadoras. La mayoria de las acciones se realizan on-line.

Se ha impartido formacién en el &mbito de idiomas y ofimética. Sin embargo, no se han realizado
acciones formativas en igualdad de oportunidades para toda la plantilla ni tampoco formacién
especifica para mujeres, por lo que incluir este tipo de formacién podria ser una posible area de

mejora.



10.8.4. Promocién profesional

Puesto que el CSUC, por normativa de la Generalitat de Catalunya, tiene restringida la posibilidad
de hacer promocién interna, estos procesos estan incluidos en el proceso de seleccién general en
igualdad de condiciones. Es el Comité de Seleccién el que garantiza la Igualdad de oportunidades,

no existiendo ninguna barrera u obstaculo por cuestiones de género.

De la informacion recogida, se desprende que el CSUC prioriza comunicar al personal la existencia
de vacantes.

10.8.5. Condiciones de trabajo

En este apartado se hace referencia a las condiciones laborales del personal y trata de detectar si
hay discriminacion por razén de sexo en el tipo de contrato y jornada del personal. También se
comprueba si puede existir algun tipo de discriminacién en la asignacion de horarios y si los
criterios utilizados son neutros y no producen un efecto negativo sobre alguno de los

colectivos de la organizacion.

En la entidad, el 69,47% de la plantilla tiene menos de 10 afios de antigiiedad, siendo la distribucién
por sexo coherente con el porcentaje de hombres y mujeres en el total de la plantilla, un 59,09% de

hombres y un 40,91% de mujeres.

En el CSUC, el 65,26% de los contratos son indefinidos a tiempo completo y son iguales en el caso
de las mujeres un 65,85% que de los hombres un 64,81%. El resto corresponden a contratos

temporales a tiempo completo (hombres un 35,19% y 34,15% de mujeres).

La totalidad de la plantilla trabaja a tiempo completo y, en esta franja, el porcentaje de hombres y el

de mujeres coincide.

Si observamos la distribucién entre hombres y mujeres en cada franja de edad, nos encontramos
gue en la franja donde hay mas personal es con la edad comprendida entre 41-50 afios hay un
59,26% de hombres frente a un 40,74% de mujeres, en la franja de 20-30 afios hay un 28% de
hombres y un 72% de mujeres, siendo muy similar en la franja de 31-40 afios, con un 54,175 de
hombres y un 45,83% de mujeres asi como en la franja de edad de méas de 50 afios hay un 36,84%
de hombres frente a un 63,16% de mujeres. Hay mas mujeres en las franjas de + de 50 afios y de
20-30 afos.



10.8.6. Retribuciones

Este ambito valora la politica retributiva de la entidad y si se cumple el principio de igualdad
gue establece que en puestos de trabajo iguales o de igual valor les corresponde igual

retribucion.

Una vez analizada la informacién, se constata que, en igualdad de condiciones de trabajo, la entidad
retribuye al personal segun la categoria, las funciones y responsabilidades que desarrolla, no
existiendo diferencias por cuestiones de género en este ambito. La entidad se rige actualmente por
el XIII Convenio colectivo de ambito estatal para los centros de educacidn universitaria e

investigacion, pero estan en tramites de aprobacion de un nuevo convenio propio.

Actualmente el CSUC tiene restringida, por normativa de la Generalitat, la posibilidad de retribucién
en especie y/u otros beneficios sociales que comporten un gasto en el presupuesto, pero si que se
han conseguido ofrecer condiciones ventajosas en servicios y productos de proveedores externos

para el personal.

10.8.7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

Este aspecto valora las medidas que desarrolla la organizacion para facilitar la
corresponsabilidad conciliacion de lavida personal, familiar y laboral del personal trabajador.
El objetivo es comprobar si las personas en todos los ambitos, en todas las categorias y en todos
los niveles de la entidad tienen la posibilidad de conciliar el trabajo con la vida personal y familiar y

se ejercita la corresponsabilidad.

Se trata de evidenciar en qué grado la organizacion propone medidas y acciones que facilitan la
conciliacién, si esta conciliacién forma parte de la cultura organizativa y si se da un equilibrio entre

las mujeres y los hombres que utilizan estas medidas.

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es una inquietud en el CSUC. Se busca la
fidelizacién de la plantilla y el maximo confort personal y familiar por lo que se aboga por la buena
gestiéon del tiempo dedicado a la vida personal y laboral, buscando un equilibrio saludable para toda
la plantilla. Se desea conciliar el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de

mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo personal.



No se han estudiado cuéles serian las medidas de conciliacion mas adecuadas a implantar, pero en
la actualidad si que existen diversas medidas implantadas en la entidad orientadas a favorecer la
conciliacién como los horarios flexibles de entrada y salida, asi como teletrabajo parcial y la
posibilidad de escoger el periodo vacacional.

Una posible area de mejora seria la realizacion de un protocolo de desconexién digital, no disponible
hoy en dia en la organizacion.

10.8.8. Infrarrepresentacion femenina

Se pretende conseguir una mayor representacién de las mujeres en aquellas categorias
profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga o0 se mantenga la
paridad entre hombres y mujeres y se elimine la feminizacién o masculinizacion de determinados
puestos profesionales.

La segregacion horizontal hace visible la distribucion que produce que las mujeres se concentren en
determinados puestos de trabajo o departamentos, y la segregacion vertical, con el conocido “techo de

cristal”, hace referencia a la dificultad de ascenso a puestos de responsabilidad por parte de las mujeres.

Al analizar las categorias profesionales, vemos que la posicion de Auxiliar Administrativo/va solo
esta ocupado por mujeres y que en los puestos de mandos intermedios hay un porcentaje superior

de hombres que de mujeres.
10.8.9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En este ambito, la entidad muestra las acciones que ha emprendido para garantizar un entorno
laboral exento de cualquier tipo de acoso sexual o por razon de sexo con laimplementacién de las
medidas necesarias para evaluar los riesgos psicosociales, concienciacién y formacion de la
plantilla, existencia de un procedimiento interno y difusién ala plantilla, etc.

El CSUC no dispone de Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razén de
sexo por lo cual realizar uno, asi
como difundirlo a todo el personal e
impartir formacion en este ambito,
serdan acciones de mejora a

implantar en el Plan de Igualdad.




10.8.10. Comunicacion, imagen y uso del lenguaje

Este espacio de la igualdad estudia y evalGala comunicacién internay externa de la entidad en
materia de igualdad de oportunidades, asi como con la utilizacion de un lenguaje no

discriminatorio en la documentacion escritay en la comunicacién oral.

El CSUC dispone de diferentes canales de comunicacion interna que permiten garantizar una
comunicacion interna fluida y agil en sus diferentes modalidades (horizontal, ascendente y
descendente) y que ayudara a la concienciacién y participacion de la plantilla en las politicas de
igualdad que ira desarrollando. Los canales méas frecuentes son: reuniones y entrevistas

presenciales con el personal responsable, formulario interno anénimo y correo electrénico

En la actualidad, el CSUC tiene una guia de lenguaje inclusivo en marcha.

Después de analizar el lenguaje utilizado en diversos documentos internos por parte del CSUC, se
detecta que siempre se trabajan con términos relacionados con el lenguaje inclusivo y las imagenes

muestran tanto a hombres como a mujeres.

10.8.11. Riesgos y salud laboral

El objetivo en esta area es valorar el grado en que la organizacion haincorporado la perspectiva

de género en lavigilanciay promocién de la salud de su personal.

El CSUC tiene totalmente actualizado el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales cumpliendo con

la toda legislacion vigente en materia de seguridad.

Ademas, el consorcio sigue e implementa todas las normas estipuladas en la Ley 31/1992, de
Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), a través de diversas medidas, con el objetivo de prevenir

los riesgos en el trabajo y promover la salud y la seguridad de todo su personal.

No se dispone de datos referentes a PRL y mutua segregados por sexo, por lo que se recomienda

solicitar al servicio de prevencion externo, asi como a la Mutua de trabajo, este analisis de datos.



10.8.12. Mujeres en situacion de especial vulnerabilidad

Se reflejan las actuaciones adoptadas por la entidad y que estan dirigidas a mujeres en situacion
de especial vulnerabilidad (violencia de género, discapacidad, familia monoparental, otras

nacionalidades y/o culturas, etc.).

No se dispone de datos de mujeres en situacion de especial vulnerabilidad (familias monoparentales,

por razones de nacionalidad, raza, personas victimas de violencia de género, etc.).



Plan de Igualdad



11. Plan de Ilgualdad de Oportunidades
11.1. Finalidad

La realizacion del Plan de Igualdad de Oportunidades por parte del CSUC tiene como finalidad,
ademas del cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad establecido a partir de la
entrada en vigor de la LOIEMH en el afio 2007, el interés de la organizacion por articular acciones
gue permitan garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma real y

efectiva y sobre todo la integracion de la igualdad en el sistema de gestion de la propia entidad.

11.2. Objetivos

Mediante la implantacion del Plan de Igualdad, el CSUC pretende investigar en profundidad cuéal es
la situacién real interna en términos de Igualdad de Oportunidades de Género y dedicar esfuerzos a

definir, estructurar e implementar acciones en esta direccion.

El objetivo principal que el CSUC espera conseguir con la aplicacion del Plan, es fomentar una
cultura corporativa basada en la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres eliminando
cualquier tipo de discriminacién, mejorando el clima laboral y aumentando la motivacion y el
compromiso de la plantilla; realizando para conseguirlo, aquellas actuaciones positivas que

contribuyan a crear las condiciones apropiadas para que la igualdad sea real y efectiva.
Los objetivos especificos de este Plan de Igualdad son:

Integrar el valor de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la cultura y gestién
del CSUC

Definir todos los procedimientos y practicas de los &mbitos propios de gestién de personas,
incorporando la perspectiva de género e igualdad de mujeres y hombres.

Reducir la segregacion horizontal y/o vertical siempre velando por la paridad en los puestos
de trabajo.

Planificar y formalizar las medidas para conciliar la vida personal, familiar y laboral,
enfocadas a fomentar la corresponsabilidad en la practica.

Asegurar el uso de una comunicacion no sexista.

Garantizar una prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Asegurar el conocimiento del protocolo de acoso sexual o por razén de género a la totalidad

de la plantilla o a cualquier persona que se relacione por motivos de trabajo.



11.3. Acciones positivas en materia de igualdad

En el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de

Igualdad y su registro, no solo aparece el contenido minimo de los Planes, sino toda la informacion

gue se debe recopilar sobre las acciones de mejora propuestas:

Descripcion, plazo de ejecuciéon y priorizacion de la medida, asi como disefio de
indicadores que permitan determinar la evolucion.

Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para
la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.
Calendario de actuaciones de las medidas del Plan de Igualdad.

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

Presentamos a continuacion las acciones de mejora que la Comision Negociadora ha seleccionado

como idéneas:

N° DE ACCION . ) MES/ANO
DESCRIPCION DE LA ACCION DE MEJORA )
DE MEJORA IMPLANTACION

1 Incorporar la figura de agente de igualdad interno 2024

2 Comunicar el Plan de igualdad y principales resultados del diagnéstico a 2023
la totalidad de la plantilla
Crear un canal de comunicacion con la Comision de Igualdad 2023

4 Impartir formacion bésica en sensibilizacion de igualdad de mujeres y 2023/2024/2025/2026
hombres en el ambito laboral a toda la plantilla

5 Impartir formacién en sesgos de género en el &mbito laboral a las 2024/2025/2026

10

11

14
15

16

17

personas con equipos a su cargo, asi como el personal con

responsabilidad que intervienen en los procesos de seleccion y/o

promocién

Realizar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo 2023

Formar sobre la prevencion y actuacion frente al acoso a toda la plantilla 2023/2024/2025/2026

Formar a las personas que deben intervenir si se inicia el Procedimiento 2024/2025
definido en el caso de acoso por razon de sexo

Realizar acciones de informacién/comunicacién sobre la igualdad de 2023/2024/2025/2026
oportunidades el dia internacional de la mujer

Formar en comunicacion inclusiva y no sexista al personal implicado en 2025

la comunicacion interna y/o externa

Trabajar en el concepto de corresponsabilidad familiar para resaltar que 2023/2024/2025/2026
las medidas de conciliacién y cuidado de los otros son de igual forma

necesarias para las mujeres que para los hombres.

Realizar una guia de desconexién digital. 2024
Elaborar un protocolo sobre los derechos laborales de las mujeres 2025
victimas de violencia de género

Realizar el seguimiento sobre las diferencias entre mujeres y hombres 2025
en relacion con las bajas médicas por contingencia comun

Disponer de un estudio de Riesgos Laborales que incorpore datos 2026

segregados por sexo Yy la perspectiva de género



Accion 1

Area de Actuacion
Todos los ambitos de la entidad
Fecha de Inicio Finalizacién
implantacion 2024 2024
Justificacién de la priorizaciéon de la medida
Es una medida prioritaria para trabajar el concepto de igualdad de forma transversal en la entidad

Objetivos
Integrar el valor de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la cultura y gestién del CSUC

Descripcion de la medida
Incorporar la figura de agente de igualdad interno.
Personas destinatarias
Plantilla del CSUC

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos

Mecanismos de difusién

Se informara a toda la plantilla de la incorporacién de la figura de agente de igualdad

Indicadores de seguimiento y evaluacién
Cuantitativos

Existencia del acta en el que se nombre la persona agente de igualdad del CSUC

Cualitativos
Formacion de la que dispone la persona agente de igualdad
Personal Responsable
Comisién de Igualdad
Accidén 2
Area de Actuacion
Comunicacion
Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion 2023 2023

Justificacién de la priorizacién de la medida

Objetivos
Integrar el valor de la igualdad de oportunidades dle mujeres y hombres en la cultura y gestién del CSUC
Descripcion de la medida
Comunicar el Plan de igualdad y principales resultados del diagnéstico a la totalidad de la plantilla, asi como las acciones a
implantar definidas en Plan de Accion
Personas destinatarias
Toda la plantilla del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Internos Internos
Mecanismos de difusion

Indicadores de seguimiento y evaluacién
Cuantitativos



Existencia de un comunicado anual del status del Plan
% de Personas que tienen acceso al Plan

Cualitativos
Personal Responsable
Comisién de Igualdad
Accion 3
Area de Actuacién
Comunicacion
Fecha de implantacion Inicio Finalizacion

2022 2022
Justificacion de la priorizacion de la medida

Objetivos
Integrar el valor de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la cultura y gestion del CSUC
Descripcién de la medida
Crear un canal de comunicacion con la Comision de igualdad

Personas destinatarias

Toda la plantilla del CSUC

Recursos previstos Materiales Humanos Econdémicos
Internos Internos
Mecanismos de difusion
Establecer un mecanismo de comunicacion interna, por ejemplo, una cuenta e-mail, que permita a la plantilla de tener un acceso

directo a la Comision de Igualdad.

Indicadores de seguimiento y evaluacién
Cuantitativos
Numero de personas que han contactado con la Comision de Igualdad
Numero de personas que tienen acceso a la Comision de Igualdad

Personal Responsable
Comision de Igualdad



Accion 4

Area de Actuacion
Formacion
Fecha de Inicio Finalizacion
implantaci(’)n 2023 2025
Justificacion de la priorizacion de la medida

Objetivos
Definir todos los procedimientos y practicas de los ambitos propios de gestion de personas, incorporando la perspectiva
de género e igualdad de mujeres y hombres.
Descripcion de la medida

Impartir formacién en igualdad de mujeres y hombres en el ambito laboral.
Personas destinatarias
Todo el personal del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos

Mecanismos de difusion
Plan de formacion anual

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cuantitativos
% de personas que han recibido formacion en igualdad
Indicadores de satisfaccion a través de cuestionario (Como minimo un 3,5/5)

Cualitativos
Personal Responsable
Area de administracion y finanzas
Accion 5
Area de Actuacion
Formacion
Fecha de Inicio Finalizacion
implantacién 2024 2025

Justificacién de la priorizacion de la medida

Objetivos
Definir todos los procedimientos y practicas de los &mbitos propios de gestidn de personas, incorporando la perspectiva
de género e igualdad de mujeres y hombres.
Descripcion de la medida
Impartir formacion en identificar los sesgos de género en el ambito laboral
Personas destinatarias
Todas las personas con equipos a su cargo, asi como el personal con responsabilidad que intervienen en los procesos
de seleccion
Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos

Mecanismos de difusién
Plan de formacion anual

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cuantitativos
% de personas que han recibido formacién en sesgos de genero
Indicadores de satisfaccion a través de cuestionario (Como minimo un 3,5/5)
Cualitativos
Personal Responsable
Area de administracion y finanzas



Accion 6

Area de Actuacion
Prevencioén y actuacion frente el acoso sexual y por razén de sexo
Fecha de Inicio Finalizacién
implantacion 2023 2023
Justificacion de la priorizacion de la medida
Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de riesgos, con perspectiva de género.

Objetivos
Asegurar el conocimiento del protocolo de acoso sexual o por razon de sexo a la totalidad de la plantilla o a cualquier
persona que se relacione por motivos de trabajo
Descripcion de la medida

Elaborar un protocolo sobre el acoso sexual y por razén de sexo
Personas destinatarias
Toda la plantilla del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econ6émicos

Mecanismos de difusién
Comunicado interno

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Cuantitativos
Disponer a 31/12/2023 de un protocolo de acoso sexual o por razon de sexo y ponerlo a disposicion del personal del

CsucC
Cualitativos
Personal Responsable
Comisioén de Igualdad
Accidon 7
Area de Actuacion
Prevencion y actuacion frente el acoso sexual y por razén de sexo/Formacién
Fecha de Inicio Finalizacion

implantacion 2023 2026

Justificacién de la priorizacion de la medida
Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de riesgos, con perspectiva de género.

Objetivos
Asegurar el conocimiento del protocolo de acoso sexual o por razon de género a la totalidad de la plantilla o a cualquier
persona que se relacione por motivos de trabajo
Descripcion de la medida
Formar a toda la plantilla sobre sobre la prevencion y actuacion frente al acoso.
Personas destinatarias

Toda la plantilla del CSUC

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos

Mecanismos de difusién
Plan de Formacion

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cuantitativos
% de personas que han recibido formacién en el procedimiento en el caso de acoso
Indicadores de satisfaccion a través de cuestionario (Como minimo un 3,5/5)



Cualitativos
Personal Responsable
Area de administracion y finanzas

Accion 8

Area de Actuacion
Prevencién y actuacion frente el acoso sexual y por razén de sexo
Fecha de Inicio Finalizacion
implantacién 2024 2025
Justificacién de la priorizaciéon de la medida
Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de riesgos, con perspectiva de género.
Objetivos
Asegurar el conocimiento del protocolo de acoso sexual o por razén de género a la totalidad de la plantilla o a

cualquier persona que se relacione por motivos de trabajo
Descripcion de la medida

Formar todas las personas que forman parte del Procedimiento definido en el caso de acoso por razén de sexo
Personas destinatarias
Toda la plantilla del CSUC

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos

Mecanismos de difusién

Plan de Formacion

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Cuantitativos
% de personas que han recibido formacion en el procedimiento en el caso de acoso
Indicadores de satisfaccion a través de cuestionario (Como minimo un 3,5/5)

Cualitativos
Personal Responsable
Area de administracion y finanzas
Accién 9
Area de Actuacion
Comunicacion
Fecha de Inicio Finalizacion
ImplantaCIén 2023 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida
Incorporar, de manera transversal, los criterios de comunicacion inclusiva y no sexista

Objetivos
Integrar el valor de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la cultura y gestion de la entidad

Descripcién de la medida
Realizar acciones de informacién y/o comunicacién durante el dia internacional de la mujer
Personas destinatarias
Toda la plantilla del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econdémicos
Internos Internos
Mecanismos de difusion



Indicadores de seguimiento y evaluacién
Cuantitativos
Existencia de un comunicado anual durante el dia internacional de la mujer
% de Personas que participan en las acciones durante el dia internacional de la mujer
Cualitativos
Personal Responsable
Comisioén de Igualdad

Accion 10

Area de Actuacion
Comunicacién y Formacion
Fecha de Inicio Finalizacién
implantacion 2025 2025
Justificacion de la priorizacion de la medida
Incorporar, de manera transversal, los criterios de comunicacion inclusiva y no sexista

Objetivos
Definir todos los procedimientos y practicas de los ambitos propios de gestion de personas, incorporando la
perspectiva de género e igualdad de mujeres y hombres.
Descripcion de la medida

Formar en comunicacién inclusiva y no sexista al personal implicado en la comunicacion interna y/o externa
Personas destinatarias
Personal del CSUC implicado directamente en la comunicacioén interna/externa

Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos

Mecanismos de difusién

Plan de formacion anual

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Cuantitativos
% de personas implicadas formadas (100%de las personas al finalizar el Plan)

Cualitativos
Personal Responsable
Area de administracion y finanzas
Accion 11
Area de Actuacion
Conciliacién
Fecha de Inicio Finalizacién
implantacion 2023 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida
Sensibilizar a las personas que forman parte de la plantilla de la importancia de la corresponsabilidad familiar



Objetivos
Planificar y formalizar las medidas para conciliar la vida personal, familiar y laboral, enfocadas a fomentar la
corresponsabilidad en la préactica.
Descripcion de la medida

Trabajar en el concepto de corresponsabilidad familiar para resaltar que las medidas de conciliacion y cuidado de los
otros son de igual forma necesarias para las mujeres que para los hombres.
Personas destinatarias

Todo el personal del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econdémicos

Mecanismos de difusién
Realizar campafias anuales de la necesidad de la corresponsabilidad familiar

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Cuantitativos
Campafias anuales realizadas sobre corresponsabilidad familiar dirigidas a todo el personal: mujeres y hombres de
todos los niveles jerarquicos

Cualitativos
Personal Responsable
Area de administracion y finanzas
Accién 12
Area de Actuacion
Conciliacién y Corresponsabilidad
Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion 2024 2024

Justificacién de la priorizacion de la medida
Sensibilizar a las personas que forman parte de la plantilla de la importancia de la corresponsabilidad familiar
Objetivos
Planificar y formalizar las medidas para conciliar la vida personal, familiar y laboral, enfocadas a fomentar la
corresponsabilidad en la préactica.
Descripcion de la medida
Elaborar una guia de desconexién digital
Personas destinatarias
Toda la plantilla del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econdémicos
Internos
Mecanismos de difusién
Comunicado Interno

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cuantitativos
Tener elaborado el Manual de desconexion digital del CSUC a 31/12/2024

Personal Responsable
Comité de Igualdad

Accion 13



Area de Actuacion
Prevencién y actuacion frente el acoso sexual y por razén de sexo
Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion 2025 2025
Justificacion de la priorizacion de la medida
Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de riesgos, con perspectiva de género.
Objetivos
Asegurar el conocimiento del protocolo de acoso sexual o por razén de género a la totalidad de la plantilla o a

cualquier persona que se relacione por motivos de trabajo
Descripcion de la medida

Elaborar un protocolo sobre los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de género y designar
una persona responsable de iniciar el protocolo si fuese necesario.
Personas destinatarias

Toda la plantilla del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
Internos Internos
Mecanismos de difusion

Comunicado Interno

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Cuantitativos
Disponer de un protocolo para velar los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de género y
ponerlo a disposicion del personal

Cualitativos

Personal Responsable

Comité de Igualdad

Accion 14

Area de Actuacion

Salud Laboral

Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion 2025 2026

Justificacién de la priorizacion de la medida
Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de riesgos, con perspectiva de género.

Objetivos
Garantizar una prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

Descripcion de la medida

Realizar el seguimiento sobre las diferencias entre mujeres y hombres en relacion con las bajas médicas por
contingencia comun.
Personas destinatarias

Toda la plantilla del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econémicos
internos internos
Mecanismos de difusién

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cuantitativos



Cualitativos
Con caracter anual se ha realizado un Informe de Seguimiento sobre las diferencias entre mujeres y hombres en
relacién con las bajas médicas por contingencia comin
Personal Responsable

Area de administracion y finanzas

Accién 15
Area de Actuacion
Salud Laboral
Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion 2025 2026

Justificacién de la priorizacion de la medida
Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de riesgos, con perspectiva de género.
Objetivos
Garantizar una prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género
Descripcion de la medida
Disponer de un estudio de Riesgos Laborales que incorpore datos segregados por sexo y la perspectiva de género
Personas destinatarias
Toda la plantilla del CSUC
Recursos previstos Materiales Humanos Econ6émicos

Mecanismos de difusién

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Cuantitativos
Cualitativos
Se dispone de un estudio de Riesgos Laborales que incorpore datos segregados por sexo y la perspectiva de genero
Personal Responsable
Area de administracion y finanzas



12. Seguimiento, Evaluacion y Revision
del Plan

Siguiendo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de
Igualdad y su registro, en su articulo 9 se sefiala la importancia del seguimiento, evaluacién y revision
del Plan. Sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifica, el

Plan de Igualdad debe ser revisado, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuaciéon a los requisitos legales y

reglamentarios.

En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
entidad.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la entidad, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos.

Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacion directa o indirecta

por razén de sexo.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
Ademas, las medidas del plan podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con
el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
accion que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la

consecucion de sus objetivos.

La evaluacion, por ende, responde a tres cuestiones basicas:

Qué se ha hecho
(Resultados)

Qué se ha

Cémo se ha conseguido

hecho (Proceso) (Impacto)



Asi, para las acciones de seguimiento, evaluacion y revisién debera constituirse una Comisiéon de
Vigilancia y Seguimiento del plan, con una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. El
seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma
periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones.

No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea

acordado por la Comisién de Vigilancia'y Seguimiento.

Composicidn de la Comision de Vigilancia y Seguimiento:

Representacion de la Plantilla

Nombre y apellidos DNI Cargo o Sindicato
Nuria Sanchez Salas 47171423X Independiente | técnica de Recursos de Informacion
Borja Guaita Pérez 20245232B CGT | técnico lider de Ciberseguridad
Nombre y apellidos DNI Cargo
Carlota Bragds Valentines 35088899F Directora de Administracion y Finanzas
Ricard de la Vega Sivera 38122612C Coordinador de Calculo y Aplicaciones

Las personas u érganos intervinientes en la evaluacién son los siguientes:

Direccion

Personas

Plantilla . e
intervinientes

Comision

RLP

La direccion de la entidad, responsable Gltima de asegurar la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios.

La Comisién de Vigilancia y Seguimiento. Esta comision recibira y analizara la informacion
relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacion

relativa a la ejecucién del plan a lo largo de toda su vigencia.



La representacién legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la
comision de seguimiento del plan de igualdad, recibira informacion sobre el contenido del
plan y la consecucion de sus objetivos.

La plantilla, la cual puede participar en la cumplimentacién de los cuestionarios que apoyaran

la elaboracion del informe de evaluacion.

El control y seguimiento de las Acciones de Mejora responde a los siguientes objetivos:

Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

Obtener informacion sobre el nivel de ejecucion, la adecuacién de recursos empleados, y el
cumplimiento del cronograma en referente a las acciones.

Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion.

Realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario, segun la

legislacion vigente y las necesidades de la entidad.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio
inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el control y verificacién de que
la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plany, a la vez, sirve para detectar desajustes

y poder adoptar medidas correctoras, asi como comprobar:

El disefio de un calendario a seguir para la implantacion de cada medida del plan, asi como
los objetivos y los indicadores.

La designacion especifica de las personas responsables de la implantacion y seguimiento
del plan.

La descripcion de las atribuciones de la Comisién de Vigilancia y Seguimiento.

La prevision de los sistemas de solucion de conflictos laborales en caso de discrepancia

sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en el plan.

Con esto, para la realizacion de la evaluacion del Plan se utilizara una ficha, incluida a continuacién,
gue facilitara la recopilacién de informacion cuantitativa y cualitativa con respecto a la ejecucién de
cada una de las medidas. Esta ficha ser4 cumplimentada por la persona o personas responsables
de la puesta en marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, a la Comisioén de Vigilancia y

Seguimiento. El documento, finalmente, diferenciara cuatro indicadores clave:



Indicadores
de
seguimiento

Fecha de implantacion

Indicadores de seguimiento

Indicadores cualitativos

Indicadores Cuantitativos

Indicadores de resultado
Nivel de ejecucion

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

Indicadores de Proceso
Adecuacidn de recursos asignados
Barreras en la implantacion
Soluciones adoptadas

Indicadores de Impacto
Reduccidn de desigualdades
Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Indicadores Indicadores Indicadores
de resultado de proceso de impacto

Area de Actuacion

Inicio Finalizacién
Valor inicial (% o numérico) Valor actual (% o numérico)
Pendiente o En ejecucion ( ) Finalizada ( )

Falta de recursos humanos ( )

Falta de recursos materiales ( )

Falta de tiempo ( )

Falta de participacion ( )

Descoordinacion con otros departamentos ( )
Desconocimiento del desarrollo ()

Otros motivos (especificar):

Numero de participantes y documentacion acreditativa de ejecucion de la medida



Una vez evaluadas las acciones de mejora implementadas, se procedera a evaluar el impacto del

Plan de Igualdad a través de diferentes herramientas, tales como:

Reuniones con todas las personas que han participado en el Plan.
Realizacion de cuestionarios y encuestas a los colectivos mencionados.
Analisis de la implementacién del Plan de Igualdad en una reunién de la Comision de Vigilancia y

Seguimiento.

Modelo de cuestionario de seguimiento

¢Los datos recogidos estan claros? ;Son coherentes o se contradicen? ;En qué sentido? ;Faltan datos?

;Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, €l plan se desarrolla correctamente?

¢Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accién? ;Hay retrasos importantes? Valorar los desajustes en general
¢Qué incidencias se han detectado? ;Como se han solucionado? ;Existen obstéaculos, inercias de trabajo u otros elementos
que estén dificultando el desarrollo del Plan? ;Cuales? ;Se pueden modificar o eliminar?

¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ;Se puede dar respuesta? ;Se han adoptado medidas
correctoras o se han incorporado nuevas medidas para darles respuesta?

¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ;Ha habido resistencias? ;De qué tipo?
¢Coémo se han solucionado?

Los recursos ¢han sido suficientes? ;EI presupuesto ha dado la cobertura esperada? ;Se ha modificado?

¢Se ha cumplido el calendario?

¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ;Cuales?

En la dimensién interna: ;Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la entidad? ;En qué areas? ;Hay
cambios respecto de la percepcion de la igualdad? ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la
igualdad? ;Y en los procedimientos?

En la dimensién externa: ;Se han producido cambios en la imagen de la entidad? ;En la relacion con el entorno? ;En las

relaciones comerciales?

Finalmente, las conclusiones seran elevadas a un Informe de Seguimiento, siendo la Comisién de
Vigilancia y Seguimiento la responsable de su realizacion y custodia. En caso de ser la evaluacion
final del Plan de Igualdad, el documento sera mas extenso, y contendra las conclusiones derivadas

del Plan finalizado.

Informe de Seguimiento

2 Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las entidades. Instituto de las Mujeres. 2021.



Datos generales:

Razdn social

Fecha del informe

Periodo de analisis

Organo que lo realiza

Fecha de implantacion del Inicio Finalizacién
Plan de Igualdad

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento de planificacion, consecucion de objetivos (Adjuntar fichas de
seguimiento).

Informacion sobre el proceso de implantacion: Adecuacion de recursos, barreras y soluciones adoptadas

Informacion sobre impacto: Objetivos conseguidos, cambios en la gestién y correccion de desigualdades

Conclusion y propuestas

Informe para la evaluacién final

Datos generales:
Razén social

Fecha del informe
Periodo de anilisis



Organo que lo realiza

Fecha de implantacion del Inicio Finalizacién
Plan de Igualdad

Informacidn de resultados por cada area de actuacion
Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la entidad con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencidn de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnostico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la entidad con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de obtencidn de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico (BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la entidad con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Informacion sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de seguimiento de medidas.
Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento de planificacion, consecucion de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacidn de los cuestionarios cumplimentados por la comision de
seguimiento, la direccidn y la plantilla.

Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados de la ejecucion del plan hasta el
momento y explicando los motivos por los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas].

Informacidn sobre el proceso de implantacién

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacién de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido
Adecuacidn de los recursos asignados.

Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas

Informacion sobre impacto

¢Se han producido cambios en la cultura de la entidad?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la entidad?



Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.
Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacién inmediata como a futuro
cuando se produzca la actualizacion del plan de igualdad.



13. Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacion, seguimiento, evaluacion y revision.

Acuerdo de solucidn extrajudicial de conflictos

El presente acuerdo se adopta a los efectos de encontrar una manera amistosa de solucién de

conflictos.
1. Objeto

1. El presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento y desarrollo de un sistema autébnomo de
prevencioén y solucion de los conflictos en el &mbito de la negociacion, interpretacién y aplicacion del

Plan de Igualdad.

2. Se excluyen del presente Acuerdo todas las aquellas materias que no sean propias del Plan de

Igualdad.

3. Las partes firmantes estiman que la mediacion y el arbitraje previstos en este Acuerdo son
suficientes para considerar cumplido el deber de establecer procedimientos para solventar de
manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion del Plan de Igualdad, especialmente
declaran que el procedimiento de arbitraje requerira el sometimiento voluntario de cada parte, salvo

lo especificado en el presente acuerdo.
2. Ambito del acuerdo

1. El presente Acuerdo sera de aplicacion en la totalidad del territorio en el que esté vigente el Plan

de Igualdad.

2. Este Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su firma, asi como durante toda la vigencia del

Plan de Igualdad.

3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo cualquier
conflicto que surja en el seno de la negociacién del Plan de Igualdad, asi como durante el

seguimiento y vigencia del mismo.

4. El presente Acuerdo no incluye la solucién de conflictos individuales ni cubre los conflictos y
ambitos distintos a los recogidos en este articulo, que podran someterse a los procedimientos
previstos por acuerdos suscritos, o que puedan suscribirse, en los distintos &mbitos autonémicos, o

gue estén establecidos en los convenios colectivos de aplicacion.



3. Procedimientos.
1. Los procedimientos que se establecen en el presente Acuerdo son:

a) La mediacién, que sera obligatoria en los supuestos que posteriormente se determinan y
siempre que la demande una de las partes del conflicto o actuacion, salvo en los casos en
gue se exija acuerdo entre ambas partes. La mediacién ante el organismo autbnomo
competente sustituye a la conciliacion administrativa previa a los efectos previstos en los

articulos 63 y 156 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social.

b) El arbitraje, que sélo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten

por escrito.

2. En todo momento se podra acordar que el procedimiento de mediacidn finalice en un arbitraje.

Igualmente, se podra instar al arbitro a desarrollar en su actuacién funciones de mediacion.
4. Principios rectores de los procedimientos.

Los procedimientos previstos en el presente Acuerdo se regiran por los principios de gratuidad,
celeridad, audiencia de las partes, imparcialidad, igualdad y contradiccion, respetandose, en todo

caso, el cadigo ético del de la entidad, la legislacién vigente y los principios constitucionales.

Los procedimientos se ajustaran a las formalidades y plazos previstos en este Acuerdo y en las
disposiciones generales de interpretacion que adopte la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,

siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su desarrollo.
5. Intervencién previa de la comisién negociadora del Plan de Igualdad.

1. En los conflictos surgidos en el seno de la negociaciéon del Plan de Igualdad, sera preceptiva la

intervencién previa de la comisién negociadora del mismo, sin la cual no podra darsele tramite.

Se entendera agotado el trdmite de sumision previa a la comision negociadora, al que hace

referencia el parrafo anterior, una vez se haya obtenido respuesta de la misma.
6. Procedimiento de mediacion
1. La mediacion tiene por objeto solventar las diferencias para prevenir o resolver un conflicto.

2. Dicha mediacién sera desarrollada preferentemente por un érgano unipersonal o, caso de asi
elegirlo expresamente las partes, por un érgano colegiado de dos personas que podréa elevarse a

tres por acuerdo entre las partes.



3. Las partes del procedimiento de mediacion haran constar documentalmente las divergencias
existentes y sus antecedentes, y sefialardn la cuestion o cuestiones sobre las que versard el
procedimiento. En todo caso, los datos e informaciones aportados seran tratados de forma
confidencial, y con plena observancia de lo dispuesto en la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,

de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

4. El procedimiento de mediacién no estara sujeto a ninguna tramitacion preestablecida, salvo la
designacion de la persona o personas mediadoras y la formalizaciéon del acuerdo que, en su caso,

se alcance.

5. Instada la mediacién ante el érgano correspondiente, la primera reunién se celebrara en el plazo
maximo de diez dias habiles. En todo caso, los plazos podran ser ampliados o reducidos por mutuo

acuerdo de las partes.

6. Dentro del ambito del presente Acuerdo el procedimiento de mediacion sera obligatorio cuando lo

solicite una de las partes legitimadas, salvo en los casos que se exija el acuerdo de ambas partes.

7. El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Acuerdo sustituye el tramite
obligatorio de conciliacion previsto en el articulo 156.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social,

dentro de su ambito de aplicacién y para los conflictos a que se refiere.

8. En todo caso, las partes podran acordar someterse voluntariamente al procedimiento de arbitraje
sin necesidad de acudir al trdmite de mediacién. De la misma forma, las partes pueden habilitar,
desde un principio o durante el procedimiento de mediacién, a uno de los mediadores o mediadoras

para que arbitre todas o algunas de las materias objeto de controversia.
7. Sujetos legitimados para solicitar la mediacion.

1. Para las mediaciones previstas en este Acuerdo, ambas partes deberan acreditar la legitimacion

indicada en el apartado siguiente.

2. Estaran legitimados para instar la mediacion de los conflictos recogidos cualquiera de las dos

representaciones que formen parte de la comisién negociadora del Plan de Igualdad.
8. Solicitud de la mediacion.

1. La promocidn de la mediacién se iniciara con la presentacion de un escrito dirigido al Servicio

Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje.
2. La solicitud de mediacion debera contener los siguientes extremos:

a) ldentificacion y datos de contacto, incluida direccion de correo electrénico de:



— La parte solicitante y, en su caso, de quien ejerza su representacion debidamente

acreditada, con expresion de la fecha y firma.

— Los sujetos frente a los que se dirige la solicitud. En su caso, deberan identificarse los
sujetos colectivos que ostentan legitimacion para acogerse al procedimiento en el ambito de

la pretension.

— Las posibles partes interesadas en el procedimiento. En los supuestos en que resulte
procedente deberd incluirse también la identificaciébn de las restantes organizaciones

entidades y sindicales representativas en dicho &mbito.

b) El objeto de la solicitud con especificacion de los hechos y razones que fundamentan la

pretension.

¢) El colectivo de trabajadoras y trabajadores afectado por la solicitud y el ambito territorial

de la misma.

d) La acreditacién de la intervencion de la comision paritaria, o de haberse dirigido a ella sin

efecto, y el dictamen emitido en su caso.
9. Procedimiento de arbitraje.

1. Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes acuerdan voluntariamente encomendar a una
tercera persona y aceptar de antemano la solucion que éste dicte sobre el conflicto o cuestion

suscitada.

Requerira la manifestacion expresa de voluntad de ambas partes de someterse al laudo arbitral que

tendra caracter de obligado cumplimiento.

2. Las partes podran promover el arbitraje sin necesidad de acudir previamente al procedimiento de
mediacién previsto en el capitulo precedente, o hacerlo con posterioridad a su agotamiento o durante
su transcurso. No obstante, lo anterior, las partes pueden instar en cualquier momento a la persona
encargada de llevar a cabo el arbitraje para que desarrolle, previamente a su actuacién como tal,

funciones de mediacion.

3. Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes se abstendrdn de instar otros
procedimientos sobre cualquier cuestion o cuestiones sometidas al arbitraje, asi como de recurrir a

la huelga o cierre patronal.



10. Sujetos legitimados para solicitar el arbitraje.

Estan legitimados para instar el procedimiento arbitral, de mutuo acuerdo, conforme al tipo de
conflicto y al &mbito afectado, los mismos sujetos que estan legitimados para instar el procedimiento

de mediacion.
11. Solicitud del arbitraje.

1. La promocion del procedimiento requerira la presentacion de un escrito ante el Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje suscrito por los sujetos legitimados que deseen someter la

cuestion a arbitraje.
Dicho escrito debera contener:

a) La identificacién de la entidad o de los sujetos colectivos que ostentan legitimacion para

acogerse al procedimiento, incluida la direccién de correo electrénico, fecha y firma.

En los supuestos en que resulte procedente, debera incorporar también la identificacion de
las restantes organizaciones y entidades sindicales representativas en dicho ambito, incluida
la direccion de correo electronico, a efectos de notificarles el compromiso arbitral por si

desean adherirse a él.

b) La designacion de la persona que llevara a cabo el arbitraje. En caso de no hacerse se

entendera delegada en la Direccién del organismo correspondiente.

c) Las cuestiones concretas sobre las que ha de versar el arbitraje, si éste es en derecho o
en equidad, su génesis, desarrollo y pretensidn, las razones que la fundamenten y el plazo
para dictar el laudo arbitral. Las partes podran instar a la persona que ejerza el arbitraje a
dictar su laudo en base a la posicion final que le puedan presentar las mismas en una o

varias de las cuestiones concretas sometidas a arbitraje.
d) El compromiso de aceptacion de la decision arbitral.

e) El plazo dentro del cual habréa de dictarse el laudo arbitral. Las partes podran establecer

plazos mas breves.
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Anexo



Glosario

Accion positiva. Medida de caracter temporal que trata de corregir, prevenir o erradicar situaciones
de desigualdad que sufren las mujeres con respecto a los hombres y que suelen estar ancladas en
creencias, costumbres o roles sociales.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge:
“Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional a la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en
cada caso.

Androcentrismo. Modelo social que sitta al elemento masculino como prototipo, referente a imitar.
La experiencia de los hombres es interpretada como universal, despreciando y ocultando los
aprendizajes y experiencias de las mujeres. La historia y la realidad cotidiana se cuenta desde la
perspectiva masculina.

Discriminaciones directas. Tratar de forma desfavorable a un grupo de personas por motivos
expresamente prohibidos en el ordenamiento juridico nacional e internacional.

Discriminaciones indirectas. Criterios, medidas, normas e intervenciones sociales o politicas
formalmente neutras que resultan desfavorables para un grupo, puesto que no tiene en cuenta la
posicion inicial desigual de la que parte ese colectivo.

Discriminacion positiva. Modalidad de accién positiva que privilegia al colectivo desfavorecido.
Afecta principalmente al punto de llegada. Garantiza el resultado.

Estereotipos de Género. Los estereotipos de género se refieren a las ideas y creencias
comunmente aceptadas en la sociedad sobre como han de ser y comportarse hombres y mujeres.
Determinan las expectativas sociales.

Género. 1. Categoria gramatical que sirve para clasificar a los sustantivos en masculinos y
femeninos y, en el caso de los adjetivos y determinantes, para establecer su concordancia. 2.
Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion 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.

Igualdad de derecho o formal. Equiparacién de hombres y mujeres mediante medidas legislativas
gue, ademas, prohiben la discriminacién. Sin embargo, las inercias sociales siguen manteniendo las
barreras estructurales que dificultan el logro de la igualdad.

Igualdad de hecho o real. Designa la situacién social, econdmica y politica en la que han
desaparecido las desigualdades construidas entre mujeres y hombres, permaneciendo las
diferencias biolégicas y las individuales entre las personas.



Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Principio que se refiere a la necesidad de
garantizar que mujeres y hombres accedan a los recursos de forma igualitaria, compensando el
diferente punto de salida de las mujeres. Constituye la garantia de que mujeres y hombres puedan
participar en diferentes esferas (economica, politica, participacion social, de toma de decisiones) y
actividades (educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

Lengua. Sistema de signos exclusivamente lingiistico; cédigo que tenemos interiorizado en nuestra
memoria; convencién social, abstraccion.

Lenguaje. Sistema de signos y medio de comunicacién ya sea pictorico, gestual o linguistico entre
otros

Machismo. Actitud, forma de pensar o creencia que considera a los varones superiores a las
mujeres.

Mainstreaming. Término anglosajon que se utiliza para designar la integracién de la dimensién de
género en las politicas generales, de tal forma que el principio de igualdad se constituya en el eje
vertebrador de las mismas. Implica que se deben tener en cuenta las cuestiones relativas a la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma transversal en todas las politicas y
acciones, y no abordar este tema Unicamente bajo un enfoque de acciones directas y especificas a
favor de las mujeres.

Patriarcal. Una sociedad o cultura patriarcal es aquélla en la que se reconoce que la autoridad y el
poder corresponden al patriarca y se transmite de varon a varén. Ha supuesto el modo de mostrar
la diferente posicion social de hombres y mujeres, evidenciando el “poder” del sexo masculino
(patrimonio, patria potestad...) y la subordinacion del femenino.

Perifrasis. Circunlocucién; figura que consiste en expresar por medio de un rodeo de palabras algo
gue hubiera podido decirse con menos o con una sola, pero no tan bella, enérgica o habilmente.

Politicas de Igualdad de Oportunidades. Son la instrumentalizaciéon de la igualdad de
oportunidades. Las intervenciones a partir de las cuales este principio, se lleva a la préactica.

Principio de Igualdad. Principio juridico que ampara la igualdad entre los sexos y condena la
discriminacion. Viene a recordar que todas las personas somos iguales ante la ley. Es sinénimo del
principio de no discriminacion.

Salto semantico. Se produce cuando aparentemente se esta usando un masculino genérico y luego
resulta que era masculino especifico; Ej. Los empleados de la entidad pueden viajar con sus
esposas. Luego empleados se refiere a varones.

Sexismo. Es la conducta que lleva a actuar restando valor, rechazando o no tomando en
consideracion el papel de la mujer. El sexismo conlleva la asignacién de valores, capacidades y roles
de orden inferior a la mujer por razén de su sexo.

Sexo. Condicién orgéanica, biolégicamente identificable, que diferencia a los seres animados en
hembras y machos.



Acta de constitucid de la Comissio Paritaria del Pla
d’lgualtat del CSUC

22/12/2022

Reunits per una part en representacié de 'empresa
Carlota Bragoés
Ricard de la Vega
i per altra banda en representacio dels treballadors i les treballadores
Nuria Sanchez
Borja Guaita
amb motiu de la constitucié de la Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat del CSUC, en

compliment dels articles 45 i 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva entre dones i homes i la seva normativa de desenvolupament.

Ambdues parts es reconeixen mdutua capacitat i legitimacié suficient, com a
interlocutors valids, per negociar el diagnostic i Pla d' Igualtat

ACORDEN constituir la Comissié de Negociadora del Pla d' Igualtat i establir les seves
normes de funcionament.

Signat

NURIA Firmado Borja Guaita

digitalmente por i
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Reglament de la Comissié Paritaria del Pla d’lgualtat del
CSuUC

1. Constitucié i composicié de la Comissié Negociadora.
La Comissi6é Negociadora del diagnostic i el Pla d'lgualtat estara constituida:
En representacié de I'empresa per:
Carlota Bragoés

Ricard de la Vega

En representacio dels treballadors per:
Nuria Sanchez
Borja Guaita
La Comissi6 podra comptar amb el suport i assessorament d'una persona externa
especialitzada
2. Funcions de la Comissié Negociadora.
Les parts negociadores acorden que la Comissio tindra les seglients competencies:
* Negociacio i elaboracié del diagnostic i de les mesures que integraran el Pla d'lgualtat.
* Elaboraci6 de I'informe dels resultats del diagnostic.

* Identificacié de les mesures prioritaries, a la llum del diagnostic, el seu ambit d'aplica-
cid, els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacid, aixi com les
persones 0 organs responsables, incloent-hi un cronograma d'actuacions.

* Impuls de la implantacio del Pla d'lgualtat en I'empresa.

* Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacio
necessaris per a realitzar el seguiment i avaluacié del grau de compliment de les mesu-
res del Pla d'lgualtat implantades.

* Remissi6 del Pla d'lgualtat que fos aprovat davant 'autoritat laboral competent a I'e-
fecte del seu registre, diposit i publicacio.

* L'impuls de les primeres accions d'informacio i sensibilitzacié a la plantilla.
* Participar en la implantacio, seguiment i avaluacié del Pla.

* Vetllar per I'acompliment dels objectius i accions del Pla i per I'execucio de les acci-
ons.

* Garantir la realitzacié del seu seguiment i avaluacio i de la redaccié dels Informes
d'Avaluacio.

+ Dissenyar les mesures correctores necessaries per a garantir la consecucié dels ob-
jectius plantejats.



* Atendre i resoldre les consultes i questions plantejades per la plantilla en materia
d'igualtat, establint canals de comunicacié apropiats.

* Garantir la correcta difusié d'informacio relacionada amb la posada en marxa, im-
plantacio i avaluacié del Pla d'lgualtat, a tota la plantilla.

* Proposar, i si escau aprovar modificacions a aquest reglament.

3. Reégim de funcionament de la Comissié Negociadora.

La Comissioé Negociadora acorda que es nomeni President/a, d'entre els seus inte-
grants, a Carlota Bragos i Secretari/a Ricard de la Vega

Seran funcions de la Presidéncia:

v Convocar reunions.
v' Gestionar el registre i I'arxiu de tota la documentaci6 generada durant el diagnos-
tici la posterior la vigéncia del Pla

Seran funcions de la Secretaria:

v Estendre acta de les reunions i recollir signatura d'aquesta.

v' Presentar el Pla davant autoritat laboral competent a |'efecte del seu registre, di-
posit i publicacio.

Totes dues parts acorden que les funcions de la Presidencia i la Secretaria de la Co-

missié Negociadora recaiguin, alternativament en periodes semestrals, en cadascuna
de les representacions.

De la present reunio estendra acta la representacié empresarial.
3.1. Reunions de la Comissi6é Negociadora.

La comissié acorda reunir-se trimestralment.

En cada reuni6 s'aixecara una acta, en la qual es fara constar:

v El resum de les materies tractades.

v Els acords totals o parcials adoptats.

v" Els punts sobre els quals no hi hagi acord, que es podran reprendre, si escau, més
endavant en altres reunions.

Les actes seran aprovades i signades, amb manifestacions de part, si fos necessari.
3.2. Adopci6 d'Acords.

Les parts negociaran de bona fe, amb vista a la consecucié d'un acord, requerint-se la
majoria de cadascuna de les parts per a I'adopcioé d'acords, tant parcials com totals.
En tot cas, aquest acord requerira la conformitat de la majoria de la representacio de
les persones treballadores que componen la Comissio.

La Comissié Negociadora podra comptar amb el suport i assessorament extern espe-
cialitzat en mateéria d'igualtat entre dones i homes en I'ambit laboral, que intervindra
amb veu, pero sense vot.



En cas de desacord, la Comissié Negociadora podra acudir als procediments i 0rgans
de solucié autonoma de conflictes, si aixi s'acorda, prévia intervencié de la comissié
paritaria del conveni corresponent, quan en el mateix s'hagi previst per a aquests ca-
Sos.

El resultat de les negociacions es plasmara per escrit i se signara per les parts negoci-
adores per a la seva posterior remissio, per la Comissio Negociadora, a l'autoritat la-
boral competent a |'efecte de registre, diposit i publicitat del Pla d'lgualtat en els ter-
mes previstos en el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de
convenis i acords col-lectius de treball.

3.3. Confidencialitat.

Les persones que integren la Comissié Negociadora, aixi com, en el seu cas, les perso-
nes expertes que l'assisteixin, hauran d'observar en tot moment el deure de sigil res-
pecte a aquella informaci6 que els hagi estat expressament comunicada amb carac-
ter reservat.

En tot cas, cap tipus de document Iliurat per I'empresa a aquesta Comissié podra ser
utilitzat fora de I'estricte ambit d'aquella ni per a fins diferents dels que van motivar
el seu lliurament.

3.4. Substituci6 de les persones que integren la Comissié Negociadora.

Les persones que integrin la Comissié Negociadora seran substituides en cas de va-
cant, absencia, dimissio, finalitzacié del mandat o que li sigui retirat per les persones
que les van designar, per impossibilitat o causa justificada.

Les persones que deixin de formar part de la Comissié Negociadora i que representin
a l'empresa seran reemplacades per aquesta, i si representen a la plantilla seran re-
emplacades per I'0rgan de representacio legal i/o sindical de la plantilla de conformi-
tat amb el seu regim de funcionament intern.

En el supdsit de substitucio es formalitzara per escrit la data de la substitucié i motiu,
indicant nom, cognoms, DNI i carrec tant de la persona sortint, com de |'entrant. El
document s'annexara a l'acta constitutiva de la Comissié Negociadora.

3.5. Altres disposicions.

Qualsevol disposicio legal o reglamentaria, que afecti el contingut del present acord,
sera adaptada al mateix per la Comissio d'lgualtat.

Les modificacions o reformes que poguessin plantejar-se en el present reglament
hauran de realitzar-se d'acord amb la majoria absoluta de la Comissié



| sense més assumptes que tractar s'aixeca la sessio,
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Carlota Bragos
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