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1. Presentacion

El Plan para la igualdad de género de la Fundacion Universitaria del Bages (a partir de ahora,
FUB) es el resultado del compromiso institucional para garantizar la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres y promover la diversidad en el ambito universitario. La UVic-UCC, fruto de
su vocacion de colaboracion transversal y territorial, es una estructura federada compuesta
por la Fundacidn Universitaria Balmes, la Fundacion Universitaria del Bages, la Fundacion de
Estudios Superiores en Ciencias de la Salud y la Fundacion Privada Elisava Escola Universitaria.
En este contexto, las distintas entidades federadas han desarrollado histéricamente iniciativas
y planes en materia de igualdad de forma coordinada. Sin embargo, a efectos de la Fundacién
Universitaria del Bages y de su registro ante el REGCON, el presente documento constituye el
Il Plan de Igualdad de la Fundacidn Universitaria del Bages, de acuerdo con los antecedentes
registrales propios de la entidad.

Este documento se aplica a la FUB y constituye una herramienta estratégica para avanzar hacia
una Universidad equitativa, inclusiva y respetuosa con los derechos fundamentales. La
elaboracién del Plan de lgualdad 2026-2029 de la FUB se enmarca en el compromiso
institucional de articular las politicas para la igualdad y la diversidad en la Universidad. Este
compromiso se basa en una serie de disposiciones legales que establecen la obligatoriedad de
impulsar politicas de igualdad efectiva y de respeto por la diversidad en el ambito universitario.

2. Determinacion de las partes que el conciertan y proceso de elaboracién y aprobacion

El presente Plan de lIgualdad lo suscriben las partes legitimadas para su negociacién vy
aprobacion, de acuerdo con lo que establece la normativa vigente. Estas partes son, por una
parte, la representacién de la institucion y, por otra, la representacidon de las personas
trabajadoras. Todas las partes participan de forma activa y paritaria en todas las fases del
proceso, garantizando la legitimidad y el consenso necesarios para la formalizacién del Plan.
El proceso de elaboracion comienza con la constitucion de la Comisién Negociadora,
formada por las partes legitimadas anteriormente indicadas. En su marco, se realiza un
diagndstico para identificar posibles desigualdades.

A partir del diagndstico, se establecen los ejes del Plan, con los siguientes objetivos vy
medidas, asi como las herramientas necesarias para su implementacion.

Por ultimo, el Plan se consensua y aprueba en reunion plenaria de la Comisiéon Negociadora,
celebrada en fecha 26 de mayo de 2026. La Comisidn Negociadora eleva el Plan para su
aprobacion en el Patronato de la FUB, el 4 de junio de 2026. La aprobacion queda
formalizada mediante un acta firmada por las personas representantes de la Fundacion.

El documento entra en vigor después de ser aprobado por este dérgano y se registra
conforme a lo dispuesto en la normativa de aplicacidn, garantizando asi su validez y
aplicacion efectiva. Todo este proceso se desarrolla bajo criterios de participacion vy
transparencia, reforzando el compromiso compartido con la igualdad real y efectiva.
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3. Ambito personal, territorial y temporal
3.1. Ambito de aplicacién personal

El presente Plan de lgualdad es aplicable en la totalidad de las personas trabajadoras de la
FUB, en cualquier centro de trabajo, cualquiera que sea la forma de contratacidn laboral,
incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién
determinada y con contratos de puesta a disposicion. El Plan también es aplicable al
alumnado de la FUB en cualquier nivel de ensefianza, asi como el estudiantado que esté
realizando una estancia Erasmus o cualquier otro programa en la Fundacién.

3.2. Ambito de aplicacién territorial

El dmbito territorial del presente Plan de Igualdad comprende todos los centros de trabajo de la
Fundacién Universitaria del Bages situados en Manresa (provincia de Barcelona)

3.3. Ambito de aplicacién temporal

De acuerdo con lo previsto en el articulo 9.1 del Real decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y siguiente registro y se modifica el Real decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo (RD 901/2020), la vigencia de los planes de igualdad acordada por las partes
negociadoras. El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios, desde el 1 de
enero de 2026 al 31 de diciembre de 2029.

4. Marco Normativo
El marco normativo de referencia constituye el fundamento que da forma, legitimidad eimpulsa
el Plan de Igualdad de la FUB.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LO 3/2007) establece la obligacién de las empresas de mas de cincuenta trabajadores, de
establecer y aplicar un plan de igualdad, con un contenido minimo previsto.

EI RD 901/2020, regula los planes de igualdad en las empresas y entidades, estableciendo la
obligacion de negociarlos y registrarlos en el Registro y Depdsitos de Convenios Colectivos,
Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad (REGCON). Es aplicable a todas las
organizaciones que, por normativa, han de disponer de un plan de igualdad, incluidas las
universidades publicas y privadas. Este prevé el contenido minimo de los planes de igualdad
y su proceso de negociacion y, respecto a la Universidad de Vic, con una plantilla de mas de
50 trabajadores, esta obligada a negociar el plan con los representantes sindicales, elaborar
el diagnéstico y definir medidas y registrar el plan en el REGCON para garantizar viabilidad
juridica.



UMANRESA

UNIVERSITAT DE VIC
UNIVERSITAT CENTRAL
DE CATALUNYA

Este marco establece el conjunto de principios, derechos y obligaciones legales que orienta las
politicas y actuaciones de la Universidad en materia de igualdad y diversidad.

En el presente apartado, se desarrolla la base legal del Plan, que incluye la legislacién
autondmica, espaiola, europea e internacional, aplicable en el dmbito de igualdad entre
mujeres y hombres, asi como la no discriminacion en el ambito universitario.

Este conjunto normativo da coherencia a todas las medidas y acciones que la FUB impulsa para
garantizar un entorno universitario respetuoso, inclusivo y libre de cualquier forma de
violencia o discriminacion.

4.1. Normativa internacional

En primer lugar, cabe mencionar la Carta de Naciones Unidas (1945), dado que se trata del
primer instrumento juridico internacional que consagra el principio de igualdad de
derechos entre mujeres y hombres, como valor fundamental de la comunidad
internacional. Establece la obligacidon de los estados miembros de promover el respeto
universal de los derechos humanos sin distincidn de sexo.

Por otra parte, la Asamblea General de la ONU adoptd la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos (1948), que proclama que todos los seres humanos nacen libres y iguales en
todos los derechos, texto de obligado cumplimiento para todos los paises de la comunidad
internacional.

Es necesario hacer referencia a la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW, 1979), adoptada por la ONU, que obliga a todos los
estados firmantes a adoptar medidas concretas por garantizar la igualdad real entre mujeres y
hombres, tanto a nivel legislativo como politico y educativo, para eliminar toda discriminacién
contra las mujeres y garantizar su plena participacién en la vida politica, econdmica, social y
cultural.

La Plataforma de Accién de Beijing (1995), se aprobd en la IV Conferencia Mundial sobre la
Mujer de Naciones Unidas, establece objetivos estratégicos para conseguir la igualdad real,
poniendo énfasis en la transversalidad de género, los estereotipos y la violencia de género.

Por ultimo, cabe mencionar los Principios de Yogyakarta (2006, actualizado en 2017), que
tienen el objetivo de desarrollar como deben aplicarse las normas internacionales de
derechos humanos. Conforman una guia de referencia para los estatutos e instituciones
publicas de respeto y proteccién, promoviendo la igualdad y la no discriminacion.

4.2. Normativa europea

Es necesario hacer especial mencién a la Carta de Derechos Fundamentales de la Unidn Europea
(2000), con caracter vinculante desde de la entrada en vigor del Tratado de Lisboa (2009), que
reconoce la igualdad ante la ley de todas las personas y prevé la prohibicion de cualquier
discriminacion por razén de sexo, raza, color, origenes étnicos o sociales, de caracteristicas
genéticas, lengua, religion o convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, de
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pertenencia a una minoria nacional, de patrimonio, de nacimiento, de discapacidad, de edad o
de orientacion sexual.

El Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea en qué, entre otros, se regula la igualdad
entre hombres y mujeres y el principio de no discriminacidén, como valores y deberes de todos
los estados miembros. En este también se prevé la igualdad de retribucién para un mismo sitio
de trabajo, entre mujeres y hombres.

Por otro lado, hay que destacar la directiva 2006/54/CE, sobre igualdad de oportunidades y de
trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo y trabajo, que consolida y armoniza la
normativa europea anterior sobre igualdad retributiva, acceso al empleo, formacién,
promocién y condiciones laborales. Establece el deber de prevenir la discriminacién vy la
necesidad de promover la igualdad efectiva mediante medidas concretas dentro las
organizaciones publicas y privadas; como también la directiva 2000/78/CE, que establece un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la formacidn profesional, que prohibe
la discriminacion por razén de religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
en el dmbito laboral y formativo, ampliando la proteccién mds alla del sexo biolégico.

Por ultimo, la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025, adoptada por la
Comisién Europea, establece una hoja de ruta para alcanzar la igualdad de género real en la
Unién. Prioriza la reduccidon de la brecha salarial, la igual representacién en la toma de
decisiones, la erradicacion de la violencia de género y la promocion de la igualdad en la
transicion digital y ambiental.

4.3. Normativa estatal y autonomica

La propia Constitucién Espafiola reconoce, en el siguiente articulo 10.2, que las normas relativas
a derechos fundamentales y a las libertades incluidas en la Constitucidn se interpretaran de
acuerdo con la Declaracién Universal de Derechos Humanos. En el articulo 14 de la
Constitucion se regula el derecho a la igualdad y no discriminacién por razén de sexo, raza o
cualquiera otra condicion o circunstancia personal, un derecho fundamental que constituye la
principal garantia de la igualdad y no discriminacién en el Estado espaiol, constituyéndose
como derechos que pueden ser tutelados directamente por el Tribunal Constitucional.

En mas, el articulo 9.2 de la Constitucidn establece el mandato a los poderes publicos de
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad, sean reales y efectivas.

En esta linea, el Estatuto de Autonomia de Catalufia es la norma institucional basica de la
Comunidad Auténoma, que en su articulo 40 establece el deber de los poderes publicos de
promover la igualdad y erradicar el racismo, antisemitismo, xenofobia, homofobia vy
cualquier otra expresidén que atente contra la igualdad y dignidad. Asi mismo, el articulo 41
refuerza este principio, estableciendo la obligacién de garantizar la igualdad entre mujeres
y hombres en todos los dmbitos.

Este deber de los poderes publicos se desarrolla también en la ley catalana 19/2020, de 30

de diciembre, de igualdad de trato y no discriminacion. A nivel estatal, se ha impulsado la

ley espafiola 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trata y la no
6
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discriminacidn, con caracter supletorio en la ley catalana.

Aparte de las indicadas en los parrafos anteriores, la LO 3/2007, ya mencionada, establece
el marco general para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los ambitos, especialmente en el empleo, la educacidn, la participacion
social y politica y la vida familiar.

La Ley promueve la eliminacion de cualquier discriminacién por razén de sexo, directa o
indirecta, e impulsa la integracién transversal del principio de igualdad en todas las politicas
publicas y en las organizaciones. Entre otros aspectos, obliga a las empresas e instituciones
publicas a negociar y aplicar los planes de igualdad, como adoptar medidas de conciliacidon y
corresponsabilidad.

El Real decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la empleabilidad,
desarrolla el contenido previsto en la LO 3/2007. Este refuerza la obligacién de elaborar
planes de igualdad en las empresas y instituciones publicas, establece la exigencia de
registros salariales y promueve medidas por garantizar la corresponsabilidad familiar, la
igualdad en la contratacién, promocién y condiciones laborales. También se fijan plazos para
la implementacién progresiva de los planes, previendo el derecho a la transparencia en las
retribuciones de la institucion e infracciones graves en caso de incumplimiento de la
obligacion de disponer de un plan.

Por otra parte, la Ley 11/2014, aprobada por el Parlament de Catalunya, tiene la finalidad
de garantizar el lleno ejercicio de los derechos de las personas LGTBI+ y establecer
mecanismos por prevenir y eliminar cualquiera forma de discriminacion contra estas
personas. Paralelamente, a nivel cataldn, la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva
de mujeres y hombres, que desarrolla y adapta el principio de igualdad a la realidad
institucional y competencial de Catalufia, promoviendo la incorporacidn de la perspectiva
de género en todas las politicas publicas y en el funcionamiento de las entidades e
instituciones. Entre otras medidas, de forma especifica la ley contempla: prevencién,
correccion y eliminacion de cualquier discriminacién por razén de sexo o género; igualdad
de oportunidades en el acceso, promociéon y condiciones de trabajo; igualdad en el ambito
educativo, cientifico y universitario, con obligacién de impulsar planes de igualdad vy
mecanismos de evaluacion y seguimiento; fomentar la corresponsabilidad en las tareas de
curso y conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral; transversalidad de género en
todas las politicas publicas y en la actividad de las administraciones.

Por ultimo, respecto a la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y por la garantia de los derechos de las personas LGTBI, tiene como objetivo
garantizar la igualdad real y efectiva de las personas trans y proteger los derechos de todas las
personas LGTBI, reconociendo la diversidad afectiva, sexual y de género, como parte esencial
de los derechos.
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Otras normas especificas aplicables al ambito universitario:

e L0 4/2007, de 12 de abril, que editar la LO 6/2001, de universidades, estableciendo la necesidad
de crear Unidades de Igualdad a las universidades.

e 10 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema Universitario, que regula los planes de igualdad y las
unidades de igualdad a las universidades.

e Ley17/2020, que editar la Ley 5/2008, del derecho de las mujeres a erradicar la
violencia machista, que contempla la dotacidn a las universidades de unidades y
observatorios de igualdad.

e Ley3/2022, de 24 de febrero, de convivencia universitaria.

El conjunto de las normas autondmicas y estatales citadas configura un marco legal sélido y
coherente que garantiza la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y la no discriminacion
por ningun tipo de razoén, tanto en el ambito laboral como educativo y social. Este marco
normativo obliga a las instituciones publicas, y especialmente a las universidades, a integrar
la perspectiva de género y la diversidad sexual y afectiva en todas sus politicas, actuaciones
Y procesos.

En consecuencia, el Plan de Igualdad deviene una herramienta esencial por hacer efectivos
estos principios, promoviendo un entorno universitario justo, inclusivo y libre de cualquiera
forma de discriminacién o violencia, en linea con los valores de la igualdad, diversidad y
respeto a los derechos humanos.

4.4 Normativa propia de la FUB

La FUB ha adaptado el Protocolo de prevencién y reparacién en los supuestos de acoso a la
UVic-UCC en el Campus Manresa, aplicable a todos los colectivos que interactian en el ambito
de la Fundacidn, incluido el personal docente e investigador, el personal técnico de gestidn,
administracidn y servicios, el estudiantado y cualquier otra persona vinculada a la institucidn.
Este protocolo establece los mecanismos de prevencion, deteccidn, actuacion y reparacién
frente a situaciones de acoso, garantizando una respuesta institucional eficaz.

Por otra parte, la Universidad cuenta con las Normas de Convivencia de la UVic-UCC ,

aprobadas por el Consejo de Gobierno de la UVic-UCC el 12 de julio de 2023, por la
Comision Ejecutiva de la Fundacion Universitaria Balmes el 21 de septiembre de 2023 y por
el Comité ejecutivo de la Fundacion Univers2 del Ba2 la adaptacién de las Normas al
Campus Manresa. Tienen por objeto promover la igualdad, asi como promover la
eliminacion y erradicacion de toda forma de violencia o discriminacién, remitiendo al
Protocolo de prevenciéon y reparacidon en supuestos de acoso, como instrumento de
aplicacion directa para la gestion de estas situaciones.

Las Normas de Convivencia incluyen el régimen disciplinario aplicable a las infracciones
cometidas en este ambito, asi como las sanciones vinculadas aplicables al estudiantado.


https://www.umanresa.cat/sites/default/files/docs/normativa-drets-i-deures-dels-estudiants-campus-manresa-uvic-ucc.pdf
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5. Informe de diagnosis de situacion

Los datos que se presentan a continuacion, facilitadas por el Area de Personas, muestran
los cambios que ha experimentado la Fundacién en el periodo 2021-2025.

El andlisis de los 6rganos de gobierno muestra una desigual evolucién. El Patronato de la
Fundacié Universitaria Bages presenta una clara masculinizacion. Esta composicidon esta
condicionada por factores externos a la Fundacién, como los mecanismos de
designacién (propuestas institucionales y cargos electos). El Comité de Empresa muestra un
dominio femenino. Por ultimo, las facultades tienen un comportamiento claramente

diferenciado, siendo la Facultad de Ciencias de la Salud de predominio femenino y la

Facultad de Ciencias Sociales de predominio masculino.

Organos de Gobierno

2021 2025

% Hombres | % Mujeres % Hombres | % Mujeres
Patronato de la FUB 67% 33% 79% 21%
Facultad de Ciencias de laSalud | 40% 60% 25% 75%
de Manresa
Facultad de Ciencias Socialesde | 33% 67% 60% 40%
Manresa
Direccidon de Departamentos 50% 50% 25% 75%
Comité de empresa 44% 56% 29% 61%

Por el que hace a la distribucion del PDI, se mantiene también la tendencia de

predominio femenino en Ciencias de la Salud y de predominio masculino en Ciencias

Sociales, aunque que en este caso se tiende a la equiparacion.

PDI por centro

2021

2025

% Hombres

% Mujeres

% Hombres

% Mujeres

Facultad de Ciencias de la 41% 59% 39% 61%
Salud de Manresa
Facultad de Ciencias Sociales de 44% 56% 49% 51%

Manresa
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Por el que hace a la distribucién del PDI por categoria profesional es necesario indicar que
se han ampliado las categorias analizadas respecto al anterior Plan. Todo y esto se puede

observar que persiste una clara feminizacién en la representacion de todas las categorias.

PDI por categoria profesional

2021 2025

% Hombres | % Mujeres % Hombres | % Mujeres
Catedratico
Titular 37% 63% 29% 76%
Prof. Dr.Y 38% 62%
Prof. Dr. Il 50% 50%
Prof. Dr. Il 25% 75%
Investigador en formacién 50% 50%
Personal docente 45% 55% 43% 56%

En la distribucidon del PDI por dedicacion las mujeres son mayoritarias en todos los casos.

PDI por dedicacion

2021 2025

% Hombres | % Mujeres % Hombres | % Mujeres
Tiempo completo 48% 52% 30% 70%
Tiempo Parcial 1 (75%) 33% 66%
Tiempo Parcial 2 (50%) 39% 61% 20% 80%
Tiempo Parcial 3 (<50%) 44% 56%

En el dmbito de la investigacidon, se mantienen practicamente los mismos datos. No se

pueden destacar cambios.

PDI por investigacion

2021

2025

% Hombres

% Mujeres

% Hombres

% Mujeres
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PDI Doctor/a 34% 66% 33% 63%
PDI Acreditado/a 33% 67% 33% 67%
PDI Acreditado/a con sexenios 33% 67% 24% 76%
Miembros de Grupos de 35% 65% 35% 65%
Investigacion

Coordinaciones de GR, 40% 60% 40% 60%
Direcciones de Catedras

Por el que hace al PTGAS, se observa que se continla manteniendo la feminizaciéon del
colectivo, tanto de forma global como en lo que se refiere a los cargos de gestidn.

PTGAS

2021 2025

% Hombres | % Mujeres % Hombres | % Mujeres
Personal Técnico de 27% 73% 18% 82%

Gestion y Administracion
y Servicios

Total de cargos de gestidn

Directores/as de area 33% 67% 40% 60%

Responsables 33% 67% 40% 60%

La distribucién por sexos segundos las areas y servicios de la Fundacién se continua
manteniendo una clara tendencia de mujeres que ocupan estas plazas, excepto en el caso del
Area de Infraestructuras y el drea TIC, claramente masculinizadas.

PTGAS por areas y servicios

2021 2025

% Hombres | % Mujeres % Hombres | % Mujeres

Area de Infraestructurasy 83 17 90 10
Servicios Generales

Secretarias de centro 0 100 0 100
Area TIC 80 20 80 20

Area de Gestién Académica 9 91 0 100
Biblioteca 0 100 0 100
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Area de Marketing 33 67 33 67
Area de Politicas del Talento 0 100 0 100
Oficina Técnica de 0 100 0 100

Investigacion y Transferencia
de Conocimiento

Centro Internacional 20 80 20 80
Formacion Continua

Area de Relaciones 0 100 0 100
Internacionales

Area de Calidad 0 100 0 100
Servicio de Carreras Profesionales| 0 100 0 100
Area de Gestién Econdmicayde | 0 100 0 100
Personal

Resto de Areas y Servicios 50 50 50 50

El ultimo colectivo analizado es el del alumnado, que mantiene un predominio femenino
en la Facultad de Ciencias de la Salud. En la Facultad de Ciencias Sociales, bajo la
apariencia de una mayor equidad, conviven tres titulaciones una de las cuales se
encuentra fuertemente feminizada como es el caso del Grado de educacién infantil, pero
se compensa con una masculinizacién del grado de Administracién de empresa.

Alumnado de formacion oficial por centro

2021 2025

% Hombres | % Mujeres % Hombres | % Mujeres

Facultad de Ciencias dela 34% 66% 32% 68%
Salud de Manresa

Facultad de Ciencias Sociales de 31% 69% 42% 58%
Manresa
Formacion continua 32% 68% 35% 65%

(posgrados, masteres, cursos,
escuela de idiomas)
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6. Resultados de la auditoria retributiva, vigencia y periodicidad

De acuerdo con el analisis de los datos cuantitativos recogidos en el diagnéstico del Plan de
lgualdad 2026-2029, se constata la existencia de desequilibrios estructurales en la distribucién
de mujeres y hombres, asi como algunas diferencias retributivas que constituyen indicadores
claros de segregacién horizontal, segregacién vertical y brecha salarial, en los términos
previstos en la Ley Orgéanica 3/2007, en el Real Decreto 902/2002 al Real Decreto 902/2002.
Estas evidencias ponen de manifiesto la necesidad de incorporar medidas especificas vy
planificadas en el Plan de Igualdad con el fin de corregir los sesgos detectados y avanzar hacia
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Por lo que respecta a la segregacion horizontal, la composicion global de la plantilla presenta
una clara feminizacion, con un 63,6% de mujeres y un 36,4% de hombres. Esta presencia
mayoritaria de mujeres no se distribuye de forma homogénea entre los diferentes colectivos y
categorias profesionales, sino que se concentra de forma muy significativa en determinados
ambitos. En concreto, el colectivo PTGAS estd integrado en un 85% por mujeres, el ambito
Asistencial CU+ en un 90%, mientras que servicios como LAB 0-6 y Upetita, asi como la
categoria de Técnico/a de Educacidn Infantil, estdn ocupados en un 100% por mujeres. Estos
datos evidencian una concentracién femenina muy elevada en funciones determinadas,
habitualmente vinculadas a tareas de apoyo, cuidados y atencién, que tradicionalmente han
estado socialmente asociadas al trabajo femenino.

En paralelo, también se detecta una masculinizacién relativa a otros colectivos y niveles
profesionales. En concreto, el servicio de Conserjeria presenta un 71% de hombres, mientras
que el nivel de Personal Docente cuenta con un 61 % de hombres. Esta distribucién desigual de
mujeres y hombres segun funciones y ambitos profesionales constituye un patrén claro de
segregacion horizontal, ya que implica una concentracidn diferenciada por sexos en actividades
con condiciones laborales, valoraciones profesionales y estructuras retributivas distintas,
actuando como factor estructural que condiciona otras dimensiones analizadas,
especialmente la retributiva.

En relacidn con la segregacidn vertical, la diagnosis incorpora datos especificos relativos a
lugares de mayor responsabilidad y valor organizativo, como Decanato, Direccidon, Direccidon
General, Direccién Clinica y cargos Superiores, hecho que permite un analisis directo de este
fenédmeno. El examen de la retribucién asociada a estas categorias pone de manifiesto que,
todo y que la presencia de mujeres puede ser numéricamente relevante en algunos de estos
sitios, los salarios mas elevados se concentran en determinados casos con presencia
masculina, impactante de forma significativa en la media retributiva.

Esta situacidn se refleja en que la brecha media de la retribucidn total anual es favorable a los
hombres en un 3,1 %, mientras que la mediana es favorable a las mujeres en un -2,9 %. La
diferencia entre media y mediana constituye un indicador reconocido de segregacién vertical,
puesto que evidencia que los salarios mas elevados —asociados a puestos de mayor
responsabilidad— se concentran en un nimero reducido de personas que elevan la media, sin
afectar a la mediana. Este patrédn es coherente con la existencia de segregacion vertical,
entendida como concentracién masculina en los tramos superiores de la jerarquia retributiva.

En cuanto a las diferencias retributivas inferiores al 25%, la diagnosis identifica brechas

salariales moderadas pero persistentes en varios colectivos. En la retribucién total anual, se

observan diferencias del 7,2% en el colectivo PD, del 8,4% en la categoria de Titulado/ay del

17,8% en el colectivo de Técnico Asistencial, todas ellas favorables a los hombres. En relacion
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con el salario base, la brecha global es favorable a las mujeres en un —4,4 %, con diferencias
generalmente inferiores al 10 % en la mayoria de las categorias analizadas. Todo y que estas
diferencias no superan el umbral del 25% establecido por el RD 902/2020 y por tanto, no
exigen una justificacion inmediata, constituyen sesgos estructurales recurrentes que pueden
generar desigualdades acumulativas a lo largo de la trayectoria profesional.

Especial relevancia adquieren las diferencias retributivas iguales o superiores al 25%, que la
normativa considera brechas salariales significativas y que requieren un andlisis especifico y
medidas correctoras prioritarias. En relacion con el Complemento salarial 1 (pagas
extraordinarias), se detectan diferencias mucho elevadas en varios colectivos: en el ambito
ASIST CU+, la brecha es del 38,9 % en la media y del 42,9% en la mediana, favorables a los
hombres; en el colectivo PD, la mediana muestra una diferencia del 29,3 %; en
Conserjeria, la mediana presenta una diferencia del 50%; y en el colectivo de Técnico
Asistencial, la mediana alcanza el 93,3%, también favorable a los hombres.

El hecho que estas diferencias se manifiesten en la mediana indica que no se trata de casos
aislados, sino de sesgos estructurales en el acceso o en la cuantia del complemento.

Asimismo, el Complemento salarial 3 (mejoras voluntarias) presenta una brecha media global
del 28,3% favorable a los hombres. La mediana muestra una diferencia especialmente
significativa, con 0€ en el caso de las mujeres y 504,93€ en el caso de los hombres, lo que
evidencia que al menos la mitad de las mujeres no perciben este complemento, mientras que
si lo hacen los hombres. Dado el caracter discrecional de este complemento, este dato
constituye una clara evidencia de un riesgo de desigualdad retributiva por razén de sexo.
Respecto a este sesgo hay que comentar que la mejora voluntaria como tal aplica a puestos de
trabajo como conserjeria, mantenimiento, etc..que estan representados por hombres
mayoritariamente, lo que podria explicar esta diferencia. Por otra parte, Hay otros colectivos
en la institucién totalmente feminizados a los que no se les aplica mejora voluntaria (como las
TEI de la UPetita, educadoras del LAB o el equipo asistencial de la CU+) ya que van al sueldo
gue determina propiamente el convenio laboral de referencia, lo que también ayudaria a
explicar esta diferenciacién en la mediana del complemento de mejora voluntaria por géneros
a favor del masculino.

En cuanto al Complemento salarial 2 (antigliedad), aunque se observan diferencias
porcentuales elevadas en algunos casos, éstas afectan a importes bajos y un nimero reducido
de personas perceptoras, motivo por el cual no se considera un sesgo transversal prioritario,
sin perjuicio de la necesidad de garantizar criterios claros y transparentes. En el caso del
Complemento salarial 4 (puesto de trabajo), se detectan diferencias superiores al 25 % en
determinados puestos de mayor responsabilidad, como jefe Superior, Direccién General o
Direccién Clinica, si bien estas diferencias se concentran en casos individuales y no tienen
caracter generalizado, hecho que aconseja un seguimiento especifico y una revisidon de los
criterios de asignacion.

Por otro lado, prestando atenciéon a otros datos no retributivos, el analisis del uso de
permisos vinculados al cuidado pone de manifiesto una desigualdad muy significativa en la
corresponsabilidad, dado que el 94,5 % de los permisos para cuidados son solicitados por
mujeres. Esta dato, aunque no ser estrictamente retributiva, tiene una incidencia directa en la
trayectoria profesional, en el acceso a complementos y en la configuracion de las diferencias
salariales, reforzando la necesidad incorporar medidas especificas orientadas a fomentar un
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uso mas equilibrado de estos permisos por parte de los hombres.

La diagnosis no identifica la existencia de mecanismos sistematizados de deteccidn,
seguimiento y correccién de la segregacién vertical, dificultando una visidn longitudinal de la
evolucidn de la presencia de mujeres y hombres en los lugares de mayor responsabilidad.

La ausencia de indicadores especificos de seguimiento impide valorar con precisién si los
cambios en la composicion de estos puestos responden a dindmicas estructurales o a
situaciones coyunturales, lo que constituye una oportunidad clara de mejora en la gobernanza
de la igualdad.

En relacién con los procesos de promocion y desarrollo profesional, la informacién disponible
permite un andlisis cuantitativo basica, pero no ofrece todavia una lectura cualitativa de los
criterios utilizados ni de su posible impacto diferencial en funcién del sexo. Esta falta de
analisis cualitativo puede invisibilizar posibles sesgos indirectos en la definicidon de requisitos,
en los mecanismos de designacién o en la valoracion de trayectorias profesionales,
especialmente en el acceso a puestos de responsabilidad.

Por ultimo, es necesario destacar como fortaleza la existencia de un marco normativo y
organizativo consolidado en materia de prevencién del acoso, con protocolos aprobados,
difundidos y aplicados. Este entorno institucionalmente seguro constituye una base favorable
para promover la participacién de las mujeres en espacios de responsabilidad y decision. Sin
embargo, el diagndstico apunta a la oportunidad de aprovechar este marco para avanzar
también en acciones especificas de sensibilizacion, liderazgo inclusivo y cultura organizativa,
orientadas a prevenir dindmicas informales que puedan limitar el acceso equitativo a los
niveles superiores.

Las conclusiones de la diagnosis serviran de base por definir indicadores de seguimiento y
evaluacion en el Plan de Igualdad 2026-2029.

Por motivos de confidencialidad, no se adjunta el informe de la Auditoria Retributiva en este documento. En
el momento de su inscripcion en el registro de la REGCON se adjuntara en el tipo de documento "Otros".

7. Definicion de objetivos, estructura y prioridades

Los objetivos del Plan de Igualdad se estructuran en ejes estratégicos que dan respuesta a las
necesidades detectadas en el diagndstico. El orden y la prioridad de los objetivos dentro de
cada eje, se ha consensuado con la Comisién Negociadora, teniendo en cuenta las
desigualdades, desventajas, dificultades o obstaculos identificados en el diagndstico que
afectan laigualdad entre mujeres, hombres y otras identidades y expresiones de género.

Cada eje hace referencia a un ambito de actuacién clave por eliminar estas desigualdades y
avanzar hacia una Fundacién mas inclusiva y equitativa.

El eje 1 , Promocion de la cultura y las politicas de igualdad, aporta la base cultural e
institucional necesaria para garantizar que la igualdad sea un valor transversal en todas las
actuaciones de la fundacién. Incide en la sensibilizacién, la comunicacién y la gobernanza,
asegurando que la perspectiva de género esté presente en la imagen institucional y en las
relaciones con terceros. También refuerza la participacion en redes y la coherencia con las

15



UMANRESA

UNIVERSITAT DE VIC
UNIVERSITAT CENTRAL
DE CATALUNYA

empresas colaboradoras.

El eje 2, Actividad académica, tiene como objetivo integrar la perspectiva de género en las
diversas dimensiones de la vida universitaria vinculadas a la docencia, la investigacién y la
transferencia de conocimiento. Aporta un marco por revisar los planes de estudio y las
practicas docentes, impulsar la investigacidon y la innovacidn con enfoque inclusivo, y
garantizar que la perspectiva de género esté presente en programas de movilidad,
internacionalizacion y practicas externas. También promueve la igualdad y la diversidad en
las actividades académicas y en las relaciones con entidades y empresas colaboradoras.

El eje 3 , Prevencion, deteccidn y gestién de las violencias y discriminaciones por razén de
sexo o género, tiene como objetivo establecer un marco integral para prevenir, detectar y
gestionar situaciones de acoso, violencias machistas y discriminaciones por razén de sexo o
género en el ambito universitario. Aporta mecanismos para garantizar la proteccién vy
apoyo a las personas afectadas, reforzando la aplicacion efectiva de los protocolos
existentes. También incorpora la perspectiva de género en programas de practicas,
movilidad e internacionalizacién, y promueve acciones para difundir recursos y mejorar el
acompafiamiento al personal trabajador implicado en su atencion.

El eje 4 , Acceso, promocidn, conciliacién y organizacion del trabajo, se centra en garantizar

la igualdad en todos los procesos vinculados a la carrera profesional ya las condiciones
laborales. Aporta medidas para asegurar la transparencia y la no discriminacién en la
clasificacién profesional y retributiva, incorporar la perspectiva de género en el acceso,
selecciony la

promocién. También incorpora medidas destinadas a reducir la infrarrepresentacién femenina
en cargos académicos y de gestién con mayor responsabilidad y prestigio. Incluye actuaciones
por proteger el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
fomentando entornos que favorezcan la conciliacién y la igualdad de oportunidades.

El eje 5, Participaciéon, representacién, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, se
centra en la implicacién activa de todos los colectivos universitarios en el seguimiento y la
evaluacién del Plan para velar por la suya aplicacién efectiva y la mejora continua. Aporta
mecanismos de participacion y representacion que refuerzan la transparencia y la
corresponsabilidad, y establece sistemas para monitorizar el cumplimiento de los objetivos
y adaptar las medidas cuando sea necesario.

Para garantizar su aplicacion efectiva, cada eje incluye objetivos orientados a generar
cambios reales en la cultura institucional, en la gestién y en las condiciones de la comunidad
universitaria. Cada objetivo se concreta en medidas especificas. Para cada medida, se
detallan el area o

unidad responsable de la ejecucion, los instrumentos que se utilizaran, los recursos
disponibles, los indicadores de seguimiento y el plazo de ejecucién. Las medidas se han
disefiado con criterios de precision, viabilidad y evaluacion tanto cuantitativa como
cualitativa, con un claro sistema de control del cumplimiento. Los indicadores se han

definido para asegurar la coherencia con los objetivos, adecuacién a las actuaciones vy
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desagregacion por sexo; seran cuantitativos y cualitativos y deben permitir medir el
progreso real.

En esta estructura se incluye el contenido obligatorio que establece la LO 3/2007, asi como
aspectos especificos propios del ambito universitario. Estas materias abarcan, entre otros:

® Los procesos de seleccidon y contratacidn (objetivo 4.2)

e laclasificacién profesional (objetivo 4.1)

e Laformacion (objetivo 1.1)

e Lapromocion profesional (objetivo 4.2)

e Llascondiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad

con el que establece el Real decreto 902/2020, de 13 de octubre de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres (objetivo 4.1)

El ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral (objetivo 4.4)
La correccion de la infrarepresentacion femenina (objetivo 4.3)
Las retribuciones (objetivo 4.1)

La prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, asi como la violencia de género (objetivo 3.1)
e  Elusode un lenguaje y una comunicacion no sexista (objetivos 1.4 y 1.5)

e lasalud laboral con perspectiva de género (objetivo 4.4)

e Aspectos varios relacionados con la cultura y gestidn organizativa (objetivos del Eje 1)

e  Gestidn, docencia, investigacion y movilidad universitaria (objetivos del Eje 2)

Todas estas areas se reflejan en este Plan con la finalidad de garantizar el cumplimiento de la
normativa y adaptacion a las particularidades del contexto universitario.

8. Medidas, con responsables de ejecucion, instrumentos, recursos, indicadores y
plazo.

Eje 1. Promocion de la cultura y las politicas de igualdad
OBJETIVO 1.1. Sensibilizar la comunidad universitaria en materia de igualdad de género y diversidad

Medida 1.1.1. Organizar campafias, actos y actividades de sensibilizacién sobre la igualdad de género,
orientacion sexual, identidad de género o expresion de género, tanto en el marco del 8M, como en otras
fechas sefialadas a lo largo del afio.

Responsables de la ejecucion| Unidad de Igualdad y Diversidad y otros servicios de forma

voluntaria.

Instrumentos Campafias, actos y actividades de sensibilizacion organizadas al
largo del curso académico.

Recursos Personal de la Unidad de Igualdad y otros servicios y/o unidades
que
organicen acciones de sensibilizacion.

Indicadores Numero de campafias, actos y actividades realizadas

Ejecucion Permanente

Medida 1.1.2. Organizar actividades formativas dirigidas a toda la comunidad universitaria (estudiantes, PDIl y
PTGAS).
| Responsables de la ejecucién‘ Unidad de Igualdad y Diversidad. ‘
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Instrumentos Programa de formaciones dirigido a estudiantes, Personal
Docent Investigador, Personal Técnico de Gestion vy
Administracion y Servicios, y, personal con responsabilidad
jerdrquica, para asegurar una
cobertura amplia y sistematica.
Recursos Personal propio y externo de la Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores Ndmero de formaciones realizadas. / NUmero de personas
asistentes.
Ejecucion Permanente

Medida 1.1.3. Garantizar que todo el personal de nueva incorporacion, reciba informacién sobre la politica de

igualdad

de género, las medidas de prevencién y actuacion delante de las violencias de género y los recursos

disponibles.

Responsables de la ejecucion

Area de Personas con el soporte de la Unidad de Igualdad y
Diversidad.

Instrumentos Incorporacion de este contenido a la documentacién de acogida
inicial del personal, en los idiomas necesarios segundos el
perfil del personal de movilidad.

Recursos Material formativo elaborado por la Unidad de Igualdad y
Diversidad y
integrado al paquete de bienvenida del personal.

Indicadores Disponibilidad del material de acogida utilizado. / NiUmero de
personas que reciben el material

Ejecucion Permanente

Medida 1.1.4. Informar a los estudiantes de nueva incorporacién, sobre la politica de igualdad de género, la

prevencion de violencias y los recursos

Responsables de la ejecucion

URE y Area de Relaciones Internacionales, con el soporte de la
Unidad de Igualdad y Diversidad.

Instrumentos

Integracion de esta informacién a las guias de acogida de los
estudiantes de nueva incorporacion y a las guias de los
programas de movilidad internacional.

Recursos

Material informativo elaborado por la Unidad de Igualdad y
Diversidad, disponible en diferentes lenguas y canales de
comunicacion

universitarios.

Indicadores

Disponibilidad y actualizacion del material de acogida. / Niumero
de canales donde se ha difundido la informacion.

Ejecucion

Anual

Medida 1.1.5. Proporcionar recursos y orientaciones para la atencion y la gestion de la diversidad de género en

elaula
y a los entornos de trabajo.

Responsables de la ejecucion

Unidad de Igualdad y Diversidad.

Instrumentos

Elaboracion y/o puesta a disposicion de la comunidad
universitaria
de recursos como cursos, guias y recomendaciones practicas.

Recursos Personal de la Unidad de Igualdad y Diversidad.
Indicadores Numero de recursos elaborados y disponibles.
Ejecucion Permanente
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OBJETIVO 1.2. Hacer visibles el sexismo y las desigualdades por razén de género dentro el ambito universitario
Medida 1.2.1. Recoger, actualizar y publicar los indicadores relevantes por medir posibles desequilibrios en

materia de género.

Responsables de la ejecucién| Unidad de Igualdad y Diversidad, Area de Calidad y Area de
Personas.

Instrumentos El Area de Calidad se encarga de la recogida y de la actualizacién
periddica de los indicadores establecidos por la Unidad de
lgualdad y
Diversidad.

Recursos Personal de las dreas responsables con la colaboracion de los
departamentos y unidades que aportan datos.

Indicadores Diagndstico situacion de género a la Fundacion.

Ejecucion En la finalizacién de la vigencia del Plan

Medida 1.2.2. Publicar datos estadisticos relevantes, actualizadas y desagregadas por sexo, a la memoria
anual del curso académico y al espacio web institucional.

Responsables de la ejecucion| Area de Comunicacion y Relaciones Institucionales con el
soporte
de la Unidad de Igualdad y Diversidad.

Instrumentos Base de datos de la Unidad de Igualdad y Diversidad y Area de
Calidad. Memorias anuales elaboradas por el ACCRI.

Recursos Personal de las areas responsables

Indicadores Memorias anuales de los cursos académicos con los datos
desagregadas por sexo / Publicacién actualizada al espacio web

Ejecucion Anual

OBJETIVO 1.3. Mejorar la gestion institucional de las politicas de igualdad a la Fundacion
Medida 1.3.1. Proporcionar a la Unidad de lgualdad y Diversidad los recursos humanos y econémicos

necesarios para garantizar la aplicacién y seguimiento del plan y el desarrollo de sus funciones y tareas.

Responsables de la ejecucion| Direccion econdmicay financiera

Instrumentos Asignacion de recursos humanos y dotacién presupuestaria
suficiente por desarrollar las tareas de la unidad.

Recursos Asignacion de horas del personal del drea por cubrir las
necesidades, con reconocimiento en puntos de gestion y/o
complementos econémicos indicados de acuerdo con las
responsabilidades asumidas

Indicadores NuUmero de horas del personal del area. / Numero de puntos de
gestiéon y complementos econdmicos asignados al personal
implicado
segundos las responsabilidades asumidas

Ejecucion Permanente

Medida 1.3.2. Crear la figura de persona referente de facultad por facilitar la coordinacién internay la
implementacion de las politicas de igualdad.

Responsables de la ejecucion| Gestién Econdmica y Facultades

Instrumentos Reconocimiento como encargo de gestion con asignacién de 10
horas anuales de dedicaciéon de Otros Actividades Académicas

Recursos Horas asignadas a las personas referentes

Indicadores Numero de horas asignadas a las personas referentes

Ejecucion Permanente

Medida 1.3.3. Consolidar los mecanismos existentes por recibir y gestionar peticiones de asesoramiento de
19



UMANRESA

UNIVERSITAT DE VIC
UNIVERSITAT CENTRAL
DE CATALUNYA

personas, areas y servicios de la comunidad universitaria sobre género.

Responsables de la ejecucién| Unidad de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Mantenimiento operativo y eficaz de los canales de
comunicacion
entre la Unidad de Igualdad y Diversidad y la comunidad
universitaria, con registro y analisis de las consultas para
adaptar el servicio a nuevas necesidades y retos. (correo en la
web y buzdn ético)
Recursos Personal de la Unidad de Diversidad
Indicadores Ndmero de canales activos / Nimero de peticiones
de asesoramiento recibidas / Anélisis cualitativa de las
necesidades y recursos disponibles
Ejecucion Permanente (por el que hace a los canales de comunicacion
operativos / En
la finalizaciéon de la vigencia del Plan(valoracion)

Medida 1.3.5. Favorecer la formacién continuada del personal de la Unidad de Igualdad y Diversidad con
encuentrosy
acciones formativas que permitan mejorar el desarrollo de las suyas funciones.

Responsables de la ejecucion| Gestién Econdmica

Instrumentos Destino de horas laborales a las actividades formativas del
personal de la Unidad de Igualdad y Diversidad

Recursos Personal y presupuesto de la Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Coste de los recursos econdmicos y horas del personal implicado
/NUmero de sesiones formativas realizadas

Ejecucion Permanente

OBJETIVO 1.4. Garantizar una comunicacion y una imagen institucional con perspectiva de género
Medida 1.4.1. Promover la visibilidad y la difusion de las acciones realizadas y previstas en el Il Plan de Igualdad
a toda
la comunidad universitaria.

Responsables de la ejecucién| Unidad de Igualdad y Diversidad, Area de Comunicacién vy
Relaciones
Institucionales, Area de Marketing
Instrumentos Espacio web y redes sociales de la Unidad de Igualdad con un
apartado de noticias actualizado. Uso de canales internos, asf
como canales externos para hacer difusiéon de informacion
acciones destacadas. Uso de los paneles informativos.

Recursos Personal de las dreas implicadas. Recursos econdmicos de la
Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores Numero de noticias y publicaciones (segun la disponibilidad de

las plataformas), carteleray otros. F er mes comunicados
sobre la creacion del Il Plan y su seguimiento.
Ejecucion Permanente

OBJETIVO 1.5. Promover el uso de lenguaje inclusivo a todas las comunicaciones de la Fundacion
Medida 1.5.1. Procurar que las convocatorias y resoluciones de los procesos de seleccion utilicen un lenguaje
inclusivo y no sexista.

Responsables de la ejecucién| Area de Personas.

Instrumentos Guia de recomendaciones elaborada por Servicios Linglisticos

Recursos Personal de las areas implicadas
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Indicadores Guia de recomendaciones. Canales de difusién de la guia
Ejecucion Permanente

Medida 1.5.2. Velar porque los escritos, comunicaciones, normativas y documentos institucionales y
corporativos de la UManresa utilicen un lenguaje inclusivo y no sexista.

Responsables de la ejecucidn| Servicios Lingliisticos (criterios) Area de Comunicacion vy
Relaciones
Institucionales (difusion)
Instrumentos Guia de recomendaciones elaborada por Servicios Linglisticos
Recursos Personal de las areas implicadas
Indicadores Guia de recomendaciones. Canales de difusién de la guia
Ejecucion Permanente

Medida 1.5.3. Dar respuesta a consultas especificas de las dreas y servicios sobre el uso de lenguaje inclusivo
en escritos, comunicaciones, normativas y documentos institucionales.

Responsables de la ejecucion| Servicios Linglisticos

Instrumentos Guia de recomendaciones practicas
Recursos Personal de Servicios Linguisticos
Indicadores Numero de consultas

Ejecucion Permanente

OBJETIVO 1.6. Impulsar la implementacién de politicas de igualdad a las empresas concesionarias y
colaboradoras de la Fundacion.

Medida 1.6.1. Establecer la disposicién de un protocolo por prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, orientacién sexual, identidad o expresion de género como criterio de prioridad igualdad de
condiciones en los concursos de contratacion de servicios a empresas externas.
Responsables de la ejecucidn| Area de Infraestructurasy Servicios Generales

Instrumentos Pliego de condiciones de concursos
Recursos Personal del &rea responsable
Indicadores Incorporacion del criterio en el pliego de condiciones de

concursos / Nimero de contratacidn de servicios de empresas
gue disponen de un protocolo
Ejecucion Permanente
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Eje 2. Actividad académica

OBJETIVO 2.1. Incorporar la perspectiva de género en la docencia y los planes de estudio

Medida 2.1.1. Proporcionar formacion y recursos al profesorado por promover una docencia con
perspectiva de género, que incorpore estrategias pedagdgicas inclusivas y haga visibles las aportaciones de
las mujeres, especialmente en dreas infrarrepresentadas.

Responsables de la ejecucidon |Unidad de Igualdad y Diversidad, Unidad de innovacién docente

Instrumentos Actividades formativas especificas para el profesorado. Espacio
web de la Unidad de Igualdad y Diversidad y/u otros espacios
digitales
institucionales.

Recursos Personal de la Unidad de Igualdad y Diversidad y de las areas

implicadas. Personal formador externo, si procede.

Indicadores Ndmero de formaciones realizadas y asistentes / NUmero de
canales de visibilidad de los recursos.

Ejecucion Permanente

Medida 2.1.2. Incorporar alguna actividad formativa evaluativa en los grados que versi sobre la
perspectiva de género.

Responsables de la ejecucion |Vicerrectorado de Ordenacion Académica con el soporte de la
Unidad

de lgualdad y Diversidad

Instrumentos Analisis previo de los planes de estudio y las actividades de
evaluacién en cada asignatura para dar cuenta de la
consecucion de los Resultados de aprendizaje sobre la
perspectiva de género

Recursos Personal de las areas implicadas

Indicadores Numero de actividades que evaltan conocimiento sobre la
perspectiva de género a la titulacion.

Ejecucion Permanente

Medida 2.1.3. Ofrecer formacion y/o recursos y recomendaciones al estudiantado sobre como
incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de trabajos académicos (TFG, TFM, y Tesis
Doctorales), mediante recursos, guias y/o actividades formativas especificas.

Responsables de la ejecucion |Unidad de Igualdad y Diversidad, Unidad de innovacién docente

Instrumentos Programa de formaciones dirigidas al estudiantado. Espacios web
institucionales de las dreas implicadas.

Recursos Personal de las dreas implicadas. Recursos econémicos de la
Unidad de Igualdad y Diversidad.

Indicadores Ndmero de formaciones y asistentes / Nimero de canales de
visibilidad de los recursos y recomendaciones

Ejecucion Permanente

Medida 2.1.4. Fomentar la integracion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), especialmente el
ODS n25 (igualdad de género), en los trabajos académicos, y , establecer un sistema de identificacion y
seguimiento de los ODS en los TFG, TFM y otros proyectos, validado por la tutoria y el tribunal evaluador.
Responsables de la ejecucion |Unidad de Igualdad y diversidad

Instrumentos Campus Virtual
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Recursos Personal del drea implicada
Indicadores Numero de trabajos presentados con el ODS n2 5
Ejecucion Permanente

Medida 2.1.5. Continuar ofreciendo y participando en programas de posgrado especializados en estudios de
género.

Responsables de la ejecucion |Escuela de Formacién continuada, Escuela de Doctorado
Instrumentos Colaboracion con centros y Grupos de Investigacion de la UVic-
UCC.
Recursos Personal de las areas implicadas y profesorado y PDI especializado
Indicadores Numero de programas de posgrado en estudios de género que
se ofrecen
Ejecucion Permanente

OBJETIVO 2.2. Impulsar la investigacion, la transferencia de conocimiento, la innovacién y la divulgacién
con perspectiva de género.

Medida 2.2.1. Transversalizar la perspectiva de género interseccional a los proyectos de investigacion,
transferencia, innovacion y divulgacién del conocimiento.

Responsables de la ejecucion |Unidad de Igualdad y Diversidad y soporte de un referente

Instrumentos Servicio de asesoramiento y consultoria, programa de
formacionesy
comunidades de practicas

Recursos Personal de las areas implicadas
Indicadores Numero de asesoramientos / Niumero de actividades realizadas
Ejecucion Permanente

Medida 2.2.2. Proporcionar recursos y formacion al profesorado por incorporar la perspectiva de género en
la ensefianza de la investigacion y en la direccién de trabajos académicos.

Responsables de la ejecucion |Vicerrectorado de Investigacion, OTRI, Unidad de Igualdad y
Diversidad

Instrumentos Actividades formativas especificas para el profesorado. Espacios
digitales institucionales

Recursos Personal de las dreas responsables con la colaboracién de las
areas y/o servicios que aportan datos.

Indicadores Ndmero de formaciones realizadas y asistentes / NUmero de
canales de visibilidad de los recursos

Ejecucion Permanente

OBJETIVO 2.3. Incorporar la perspectiva de género en los programas de practicas externas, movilidad e
internacionalizacién.

Medida 2.3.1. Mantener actualizada la documentacion de los programas Erasmus y otros programas
internacionales de la fundacién, asegurando el cumplimiento de los criterios de igualdad de género.
Responsables de la ejecucidon |URE con la colaboracion de la Unidad de Igualdad y Diversidad.

Instrumentos Revisiones periddicas de toda la documentacion de los programas
de movilidad y internacionalizacién

Recursos Personal de las areas implicadas

Indicadores Numero de programas revisados con perspectiva de género en
los
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procesos de movilidad e internacionalizacién.

Ejecucion Permanente

OBJETIVO 2.4. Promover la igualdad y la diversidad en la vida universitaria.

Medida 2.4.1. Difundir informacién sobre la Unidad de Igualdad y Diversidad y los recursos disponibles entre el
alumnado participante en actividades universitarias, y, estar presentes con puntos informativos (puntos lila)
en actos deportivos, culturales y fiestas.

Responsables de la ejecucion| URE y Unidad de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Espacios digitales y presencia fisica en actos y actividades
Recursos Personal y recursos econdmicos de las areas implicadas
Indicadores Numero de actividades con puntos informativos
Ejecucion Permanente

Medida 2.4.2. Dar soporte a iniciativas estudiantiles que promuevan la igualdad de género, la inclusiény la
visibilizacion de colectivos diversos.
Responsables de la ejecucion| URE y Unidad de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Asesoramiento de las dreas universitarias implicadas a las
iniciativas estudiantiles.

Recursos Personal de las dreas implicadas

Indicadores Numero de asesoramientos

Ejecucion Permanente

Eje 3. Prevencion, deteccion y gestidn de las violencias y discriminaciones por razén de sexo o
género OBJETIVO 3.1. Incorporar la perspectiva de género en los programas de précticas externas, movilidad
e internacionalizacion.

Medida 3.1.1. Difundir informacidn, recursos y canales de atencién delante violencias machistas y
discriminacion de

género, mediante formacién, campafias y actividades dirigidas a los varios grupos de la comunidad
universitaria.

Responsables de la ejecucidon |Unidad de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Espacio web y redes sociales de la Unidad de igualdad y
Diversidad.
Plafones informativos de la Fundacion. Programa de formaciones
Recursos Personal de la Unidad de igualdad y Diversidad
Indicadores Numero actividades, formaciones y recursos realizados
Ejecucion Permanente

Medida 3.1.2. Elaborar y difundir anualmente un informe breve con datos agregadas sobre las actuacionesy
casos gestionados en relacion con violencias machistas y discriminaciones de género.

Responsables de la ejecucion |Unidad de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Elaboracion del informe de seguimiento. Publicacién al espacio
web de la unidad. Presentacion del informe de seguimiento en el
Consejo de
Gobierno

Recursos Personal de la Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Numero de informes elaborados, publicados y presentados

Ejecucion Anual
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OBJETIVO 3.2. Difundir y revisar protocolos y recursos para abordar las violencias machistas y la
discriminacion de género, procurando su aplicacion efectiva y la coordinacién con entidades externas
Medida 3.2.1. Difundir el Il Plan de Igualdad entre la comunidad universitaria
Responsables de la ejecucion |Unidad de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Espacio web de la Unidad de Igualdad y Diversidad y repositorio
institucional

Recursos Personal de las areas implicadas

Indicadores Plan de Igualdad disponible al repositorio institucional y al
espacio web

de la Unidad de lgualdad y Diversidad
Ejecucion Permanente

Medida 3.2.2. Formar a la persona referente de igualdad para que conozcan las suyas funciones en la
aplicacion del protocolo y los recursos disponibles para el abordaje de violencias machistas y discriminacién de
género.

Responsables de la ejecucion |Unidad de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Reuniones periddicas

Recursos Personal de la Unidad de Igualdad y Diversidad

Indicadores Ndmero de personas referentes que han hecho formaciones /
Numero
de reuniones / Guia de acompafiamiento

Ejecucion Permanente

OBJETIVO 3.3. Fortalecer el acompafiamiento y el soporte integral a las personas afectadas por el acoso o
violencias de género y al personal implicado en la suya atencién.

Medida 3.3.1. Ofrecer acompafiamiento integral y medidas de reparacién a las personas afectadas por el
acoso o violencias de género.

Responsables de la ejecucion |Unidad de Igualdad y Diversidad con el soporte del Servicio de
Soporte a
el Estudiante y el Area de Personas
Instrumentos Protocolo de prevencidn y reparacion en los supuestos de acoso
Recursos Personal de las areas implicadas
Indicadores Numero de casos atendidos y medidas implementadas
Ejecucion Permanente

Medida 3.3.2. Recoger y analizar la valoracion de las personas atendidas por mejorar los procesos de atenciony
reparacion.

Responsables de la ejecucion |Unidad de Unidad de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Cuestionario de valoracion de la atencion recibimiento
Recursos Personal de la Unidad de Igualdad y Diversidad
Indicadores Numero de valoraciones recibidas

Ejecucion Permanente

Medida 3.3.3. Fomentar la formacién y actualizacidn del personal que interviene en la aplicacion del protocolo
de acoso.

Responsables de la ejecucién |Area Personasy Unidad de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Formaciones externas, programas de formaciones de la Unidad
de lgualdad y Diversidad, recursos de soporte psicolégico
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Recursos Personal técnico y formadores/as especializados/as. Presupuesto
destinado a acciones formativas y actualizacién de contenidos.
Indicadores Numero de formaciones realizadas y recursos utilizados
Ejecucion Permanente

Eje 4. Acceso, promocion, conciliacidn y organizacién del trabajo

OBJETIVO 4.1. Garantizar el principio de igualdad en la clasificacion profesional y retributiva

Medida 4.1.1.. Analizar la distribucién por sexo de las funciones, puestos de trabajo, cargos de gestiény

retribuciones para detectar posibles desigualdades.

Responsables de la ejecucion

Unidad de Igualdad y Diversidad con la participacién del Area de
Personasy el Area de Calidad

Instrumentos

Base de datos de la Unidad de Igualdad y diversidad con datos
desagregados por sexo, proporcionadas por el Area de Personas
y el Area de Calidad, y, integracion de los resultados del analisis
en

el informe de diagndstico de género de la universidad

Recursos

Personal de las dreas responsables y personal de la Unidad
de Igualdad y Diversidad

Indicadores

Informe de diagndstico de género con evaluacién cualitativa de
la situacién por sexo

Ejecucion

Anual (recogida de datos) / En la finalizacion de la vigencia del
plan (informe diagndstico)

Medida 4.1.2.. Elaborar una auditoria retributiva periddica con datos desagregados por sexo, categoria

profesional, antigliedad y complementos para garantizar la igualdad salarial.

Responsables de la ejecucion

Area de Personas

Instrumentos Auditoria retributiva, con analisis comparativo de salarios,
complementos, condiciones de trabajo y evolucion de la carrera
profesional.

Recursos Personal del drea responsable

Indicadores Existenciay actualizacion de la auditoria retributiva

Ejecucion En la finalizacién de la vigencia del Plan

Medida 4.1.3. Elaborar propuestas de medidas correctoras cuando un desequilibrio estructural en cargos de

gestion y coordinacion genere

diferencias salariales a favor de un sexo.

Responsables de la ejecucion| Unidad de Igualdad y Diversidad (elaboracién de medidas)
Gerencia

Instrumentos Base de datos de la Unidad de Igualdad y Diversidad con datos
desagregadas por sexo proporcionadas por el Area de Personasy
el Area de Calidad. Documento con medidas correctoras.

Recursos Personal de las dreas responsables

Indicadores Datos de los cargos de gestién y complementos retributivos
desagregadas por sexo / Propuesta de medidas correctoras

Ejecucion Anual (recogida de datos) / En la finalizacion de la vigencia del
Plan (propuesta de medidas)

OBJETIVO 4.2. Incorporar la perspectiva de género en procesos de acceso, seleccién y promocion
Medida 4.2.1. Garantizar una composicion equilibrada de equipos y comisiones de seleccion y promocion,
estableciendo una representaciéon minima del 40% de cada sexo, con ajustes razonables en funcion de la

feminizacién del area.
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Responsables de la ejecucidn| Area de Personas
Instrumentos Instruccion interna con criterios de composicién equilibrada
para comisiones y equipos de seleccién. Revisidn previa de la
composicién
de las comisiones por parte del Area de Personas
Recursos Personal del drea responsable
Indicadores Registro anual de la composicién por sexo de las comisiones y los
equipos de seleccién. Documentacion con la instruccion interna.
Ejecucion Puntual (redaccion de la instruccion interna) / Permanente
(aplicacién posterior de este criterio)

Medida 4.2.2 . Introducir criterios a favor del sexo infrarrepresentado en casos de empate en procesos
de incorporacion seleccion o promocidén, en funcion del drea correspondiente.
‘ Responsables de la ejecucién‘ Area de Personas

Instrumentos Inclusion del criterio a las bases de convocatorias y protocolos
de seleccion. Instruccidn interna con orientaciones para aplicar
el

criterio de desempate de forma transparente y justificada
Recursos Personal del drea responsable

Indicadores Numero de procesos en qué se ha aplicado el criterio de
desempate. Documento con la instruccién interna

Ejecucion Puntual (redaccion de la instruccidén interna) / Permanente
(aplicacién posterior de este criterio)

Medida 4.2.3. Ofrecer formaciones al personal implicado en procesos de seleccién por prevenir sesgos de
género.

Responsables de la ejecucién| Area de Personas con asesoramiento de la Unidad de Igualdady

Diversidad

Instrumentos Inclusion de indicadores a las instrucciones internas por los
procesos
de seleccion

Recursos Personal de las dreas responsables

Indicadores Documento con la instruccion interna / Nimero de procesos en

los que se ha proporcionado la instruccion

Ejecucion Puntual (redaccién de la instruccion interna) / Permanente
(aplicacién posterior de este criterio)

Medida 4.2.4. Analizar obstédculos y factores facilitadores en el acceso, promocion y desarrollo profesional
de las mujeres a la UManresa.

Responsables de la ejecucion| Unidad de Igualdad y Diversidad

Instrumentos Realizacién de una investigacién cualitativa por identificar
barrerasy

buenas practicas en la trayectoria profesional. Elaboracién de un
informe diagndstico con resultados y propuestas de accion.
Recursos Personal de la Unidad de Igualdad y Diversidad con el soporte
técnico del Area de Personas, Area de Calidad y los
vicerrectorados.

Recursos econdmicos para trabajo de campo y analisis.
Indicadores Informe diagndstico

Ejecucion En la finalizacion de la vigencia del Plan
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OBJETIVO 4.3. Reducir la infrarrepresentacién femenina en los cargos académicos y de gestion de mayor
responsabilidad y prestigio.

Medida 4.3.1. Detectar desequilibrios de género en cargos académicos y de gestidn, y, al cierre del Il Plan
de Igualdad de Género, proponer medidas correctoras por equilibrar la representacion.

Responsables de la ejecucién| Unidad de igualdady Diversidad con la participacién del Area de
Personas

Instrumentos Informe Diagndstico de Género

Recursos Personal de las dreas implicadas

Indicadores Informe Diagndstico de Género

Ejecucion En la finalizacion de la vigencia del Plan

Medida 4.3.2. Aplicacién de las medidas del objetivo 4.2. a los procesos de seleccidén de cargos académicos y de
gestion de mayor responsabilidad y prestigio.

Responsables de la ejecucion| Area de Personas y Unidad de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Instruccion interna con criterios de composicion equilibrada y de
desempate a favor del sexo infrarrepresentado en comisiones y
equipos de seleccion, asi como indicadores por prevenir sesgos
de

género. Inclusion de los aspectos trabajados en esta medida en
lainvestigaciony el informe cualitativo del objetivo 4.2.

Recursos Personal de las areas implicadas

Indicadores Documento con la instruccién interna / Informe de diagndstico
de
género

Ejecucion Puntual (redaccién de la instruccion interna) / Permanente

(aplicacién posterior del criterio. / En la finalizacidon de la
vigencia del Plan

OBJETIVO 4.4. Proteger el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Medida 4.4.1. Incorporar las situaciones personales de cuidado como a criterio den la asignacion de

horarios, tareas y en la adaptacion del sitio de trabajo mediante medidas de flexibilidad horaria, modulacién

de tareas o ajustes fisicos y organizativos.
Responsables de la ejecucién| Area de Personas

Instrumentos Protocolo interno para solicitar adaptaciones de horarios o
tareas por motivos de cuidado. Coordinacién entre el Area de
Personas y las direcciones de centro por evaluar las
solicitudes. Registro interno

de adaptaciones concedidas y los motivos

Recursos Personal de las areas implicadas. Herramientas de gestion de
horariosy
tareas existentes

Indicadores Numero de solicitudes y tipologia de adaptaciones concedidas
desagregadas por género.

Ejecucion Permanente

Medida 4.4.2. Promover buenas practicas por facilitar la conciliacién laboral y personal estableciendo
recomendaciones para una gestién eficiente del tiempo.
Responsables de la ejecucién| Area de Gestién de personas y Unidad de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Foco grupo hombres.
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Recursos Personal del drea implicada con el asesoramiento de la Unidad
de lgualdad y Diversidad
Indicadores Nudmero de asistentes hombres
Ejecucion Puntual (creacion del documento) y permanente (disponibilidad
ala
web del mismo)

Medida 4.4.3. Difundir informacion actualizada sobre permisos, derechos laborales y medidas de conciliacion
para todo el personal a través de canales internos institucionales.

Responsables de la ejecucién| Comité de Empresa, Area de Personas
Instrumentos Web

Recursos Personal del drea implicada
Indicadores Publicado Portal Upersonas

Ejecucion Permanente

Medida 4.4.4. Hacer el seguimiento de las medidas de conciliacién y de los beneficios aplicados por evaluarlos
la eficacia
y identificar posibles mejoras.

Responsables de la ejecucién| Area de Personas

Instrumentos Registro de medidas y beneficios. Cuestionario o encuestas de
valoracion, foco grupo hombres.

Recursos Personal del drea implicada

Indicadores Registro de medidas de conciliacién implantadas y de los
beneficios
concedidos con valoracién de las personas beneficiarias

Ejecucion Permanente

Eje 5. Participacion, representacion, seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

OBJETIVO 5.1. Garantizar la participacion y la representacion de todos los colectivos en el seguimiento y la
evaluacién del Plan de Igualdad, asegurando su aplicacién efectiva y mejora continua.

Medida 5.1.1. Constituir y mantener la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, asegurando la
participaciéon y representacion de la empresa, el personal trabajador y el estudiantado.

Responsables de la ejecucidon |Unidad de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Reuniones anuales

Recursos Personal de las areas implicadas
Indicadores Actas de las reuniones
Ejecucion Anual

Medida 5.1.2. Hacer el seguimiento y la evaluacion periédica del grado de cumplimiento de las medidasy
objetivos del

Plan.

Responsables de la ejecucion |Unidad de Igualdad y Diversidad y Comisién de Seguimiento del
Plan

Instrumentos Fichas de seguimiento y valoracién de las medidas

Recursos Personal de las areas implicadas

Indicadores Informes de seguimiento y evaluacién

Ejecucion Anual

29



UMANRESA

UNIVERSITAT DE VIC
UNIVERSITAT CENTRAL
DE CATALUNYA

Medida 5.1.3. Recoger periddicamente los indicadores de las dreas con responsabilidad en la ejecucion del
Plan para facilitar su seguimiento y evaluacion.

Responsables de la ejecucién |[Areas con responsabilidad en la ejecucion del Plan con la
coordinacion de la Unidad de Igualdad y Diversidad
Instrumentos Base de datos de la Unidad de Igualdad y Diversidad. Peticiones
periddicas de datos a las dreas implicadas, por parte del Area
de Calidad y/o la Unidad de Igualdad y Diversidad
Recursos Personal de las areas implicadas
Indicadores Registro a la base de datos de la Unidad de Igualdad y Diversidad
Ejecucion Anual

9. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.
9.1. Comision de Seguimiento
9.1.1. Funciones

La Comision de Seguimiento es el drgano responsable del seguimiento, la evaluacion vy la
revisidon periddica del Plan de Igualdad. Por tanto, las suyas funciones son ejecutivas y de
supervision. Tiene la responsabilidad de velar por el cumplimiento de las acciones y objetivos
establecidos, con la finalidad de asegurar laigualdad efectiva de oportunidades y garantizar la
no discriminacion por razones de sexo y/o género.

Sus funciones son:

Promover y gestionar la correcta implementacion de los objetivos establecidos.
Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

Velar por el cumplimiento efectivo de los principios establecidos en el Plan.
Participar en la difusién del Plan.

Revisary corregir acciones que obstaculicen la consecucidn de los objetivos o que requieran
actualizacidn por motivos organizativos o legales.

e Proponer o modificar acciones durante las reuniones periddicas por garantizar la eficacia del Plan.

9.1.2. Composicion.

La Comision de Seguimiento estd formada por miembros de la Unidad de lgualdad y
Diversidad y por las personas designadas como Comisién Negociadora
encargada de la aprobacion de este Plan.

9.1.3. Funcionamiento de la Comision de Sequimiento

La Comisidn de Seguimiento se reline anualmente para desarrollar sus atribuciones y realizar
una valoracién general de la situacion del Pla, en sesiones de caracter ordinario. También
puede reunirse de forma extraordinaria cuando la importancia del tema asi lo requiera, o
bien a peticion de un minimo del 50% de sus miembros.

Las reuniones son presididas y dinamizadas por la Direccién de la Unidad de Igualdad y

Diversidad, y la funcidon de secretaria es ejercida por una persona que forme parte del
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PTGAS.

Si alguna de las personas convocadas no puede asistir a la reunidn, es necesario presentar
una delegacién expresa. En caso de baja de algun miembro, éste es sustituido a propuesta
de la parte afectada, quedando documentado en acuerdo.

De cada reunién se levanta acta, en la que constan los asuntos tratados, los acuerdos o
discrepancias, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunién. La
convocatoria se realiza con una antelacion minima de diez dias naturales.

Se constituye validamente la reunidn si existe minimo una asistencia del 50% de los
miembros. Las decisiones de la Comisidn de Seguimiento se adoptaran preferentemente por
consenso. Cuando no sea posible alcanzarlo, los acuerdos se tomaran por mayoria de cada
una de las representaciones que integran la Comisién, esto es, por mayoria de la
representacion empresarial y por mayoria de la representacién de las personas trabajadoras.

Los miembros de la Comision de Seguimiento, como también las personas invitadas a las
reuniones de ésta, actian siempre bajo el deber de confidencialidad. La Comisiéon también
puede contar con soporte y asesoramiento externo especializado, con voz, pero sin voto.

Informes de seguimiento, evaluacion periddica y revision.

Los informes de seguimiento y evaluacidn del Plan de Igualdad 2026-2029 FUB, se redactan por
la Unidad de Igualdad en el marco de la Comisidn de Seguimiento, donde se presentan y
acuerdan en plazos de seguimiento anuales con el fin de verificar el cumplimiento del Plan.

La recogida de informacion por sistematizar los indicadores y hacer el seguimiento de las
medidas, se realiza anualmente de modo sistematico, a a través de los instrumentos disefiados
durante el periodo de ejecucién del Plan anterior (base de datos y sistema de recogida de
indicadores), asi como de los instrumentos especificos determinados para cada medida
concreta.

Los informes de seguimiento anuales muestran el grado de cumplimiento de cada medida e
incorporaron parte de analisis y valoracidn, asi como propuestas de modificacién o mejora
que se aprueban por la Comisién de Seguimiento en pleno. Estas pueden incluir afiadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar o incluso dejar de aplicar alguna medida, en
funciéon de los efectos que se vayan observando. En la parte evaluativa, se valoran los
resultados a partir del analisis cuantitativa de los indicadores y cualitativa, que incluird las
valoraciones que la Comisidon de lgualdad considere oportunas. Se valorardan también
aspectos de proceso como el grado de sistematizacién de los procedimientos; la adecuacién
de los recursos materiales y de las herramientas de recogida; las incidencias y dificultades en
la puesta en marcha de las acciones, y las soluciones aportadas.

Ademas, se realiza una evaluacidn de impacto que considera aspectos como la mejora de la
igualdad de oportunidades; la reduccién de segregaciones y desigualdades; los avances en
condiciones de trabajo, cultura e imagen institucional; y el aumento del conocimiento, la
concienciacion y las practicas igualitarias tanto en la plantilla como en la direccién.
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9.2. Comisidn de Igualdad.
9.2.1. Funciones y composicion

Se establece, a mds a mas una Comision de Igualdad, integrada por las personas
responsables de todas las areas y servicios, vicerrectorados y decanados implicados en la
ejecucion de las medidas del Plan. Esta comisidn tiene caracter informativo y consultivo,
con la finalidad de:

e Recibiry proporcionar informacién sobre el desarrollo y seguimiento de las medidas del Plan por
parte de los responsables de la ejecucion de las medidas.

e  Facilitar el flujo de informacién y la coordinacion entre areas y servicios, vicerrectorados y decanados.

e  Contribuir en la correcta aplicacion de las acciones establecidas.

9.2.2. Funcionamiento de la Comision De Igualdad

La Comisidén de Igualdad se redne anualmente. Las reuniones son presididas y dinamizadas
por la Direccién de la Unidad de Igualdad y Diversidad, y la funcion de secretaria es ejercida
por una persona que forme parte del PTGAS. La reunién se considera validamente
constituida cuando asiste al menos el 75% de las personas miembros convocadas.

De cada reunién se levanta acta, en la que constan los asuntos tratados, los acuerdos o
discrepancias, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunién. La convocatoria
se realiza con una antelacién minima de diez dias naturales.

10. Procedimientos de modificacion y de resolucion de discrepancias

En caso de que sea necesario modificar el presente Plan de Igualdad, las modificaciones serdn
objeto de negociacién y acuerdo en el seno de la Comisidén de Seguimiento, de acuerdo con lo
que establece el articulo 9 del Real decreto 901/2020, de 13 de octubre. Las modificaciones
aprobadas se incorporaran al Plan y se tramitaran ante la autoridad laboral competente
cuando sea procedente.

Las discrepancias que puedan surgir en relacién con la interpretacion, aplicacién, seguimiento,
evaluacion, revision o modificacion del presente Plan de lgualdad seran analizadas en el seno
dela Comision de Seguimiento, que procurara lograr una solucién consensuada entre las
representaciones de la empresa vy las personas trabajadoras.

En caso de no alcanzarse acuerdo, las partes se someterdn a los procedimientos de mediacién
y conciliacion del Tribunal Laboral de Cataluiia, como organismo competente en el dmbito
territorial de aplicacién del presente Plan de Igualdad.

Sin perjuicio de lo anterior, las partes podran acudir a cualquier otro procedimiento de
resolucidon autonoma de conflictos que resulte legalmente aplicable

11. Calendario de actuaciones

2026 2027 2028 2029

Inicio Enero - - -
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Ejecucion de Todo al afo Todo al afo Todo al afio Todo al afio
medidas—Ejes1a5
Recogida Octubre/ Octubre/ Octubre/ Octubre/
de indicadores
Noviembre Noviembre Noviembre Noviembre

Elaboracion de
informes de
seguimiento y
evaluacion anuales

Febrero/ Marzo

Febrero/ Marzo

Febrero/ Marzo

Febrero/ Marzo

Reunion ordinaria Abril/Mayo Abril/Mayo Abril/Mayo Abril/Mayo
comisién de
seguimiento
Reunién ordinaria Octubre/ Octubre/ Octubre/ Octubre/
comisién de igualdad | Noviembre Noviembre Noviembre Noviembre
Cierre del plan - - - Diciembre
Procesos relacionados:
- Diagnéstico por Recogida de datos Recogida de datos Recogida de datos Recogida de datos
enel V Plan y redaccidn
- Auditoria Registro Registro Auditoria. Registro
retributiva Disponible segundo

semestre 2029.
- Negociaciéon V Plan | - - - Todo al afio

de lgualdad
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FIRMAS DEL Il PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION UNIVERSITARIA DEL BAGES (2026-2029)

En prueba de conformidad con el contenido del presente Il Plan de Igualdad de la Fundacién
Universitaria del Bages 2026-2029, las personas que integran la Comisién Negociadora suscriben este
documento a efectos de su aprobacién y presentacion ante el Registro de Convenios, Acuerdos

Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad (REGCON).
Por la representacion de la empresa:

Nombre y apellidos:

Cargo:

Firma:

Nombre y apellidos:

Cargo:

Firma:

Nombre y apellidos:

Cargo:

Firma:

Por la representacion legal de las personas trabajadoras
Monica Gonzéalez Molina

Firma:

Jennifer Baeza Aranda
Firma:

Ruth Galtés Fuentes ()
Firma:

*) Actuando como suplente de la representacion social durante el proceso de negociacién como se indica en el acta del 10/03/2026.

En Manresa, 26 de mayo de 2026.

34



