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GARANTIA DEL COMPROMISO
DE DIRECCION CON LA IGUALDAD

Desde que, en el afio 2010, con motivo de la elaboracién de su | Plan de Igualdad, la UNIVERSIDAD
PONTIFICIA COMILLAS declarase su compromiso con la Igualdad, sensibilizada y comprometida en el
desarrollo de medidas que favoreciesen la igualdad real entre hombres y mujeres, con el paso de los
afios se ha producido una consolidacion del mismo en el seno de la Universidad.

Asi, en el afio 2016 la Universidad, en el marco del inicio de la elaboracién de su Il Plan de Igualdad,
vino a reafirmar y ampliar su anterior compromiso. Y hoy, a 19 de julio de 2022, el Rector de la
Universidad Pontifica Comillas, viene a ratificar nuevamente ese fuerte compromiso con la voluntad
de incluirlo como declaracion de principios de este 11l Plan de Igualdad.

La entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, nos ha permitido adaptar con ilusidon nuestras politicas internas en materia de igualdad a
las directrices que marca la normativa vigente.

Desde la Universidad hemos querido aprovechar estas novedades legislativas en materia de igualdad
para dar un ambicioso impulso de cultura igualitaria dentro de la Entidad, tanto en las relaciones
internas como externas.



Este Il Plan de Igualdad se presenta como un proyecto ambicioso, que persigue lograr la consecucion
de un total de 40 medidas que se iran implementando durante la vigencia de éste, con el objetivo
principal de continuar garantizando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno
de la Universidad de manera transversal.

Como novedad, a raiz de la aprobacién de este Il Plan de Igualdad nace dentro de la Universidad
Pontifica Comillas la figura de la persona delegada/agente de igualdad como garante del
cumplimiento de los compromisos adquiridos en materia de igualdad y del respeto de la identidad
sexual y de género y servir de enlace entre los érganos rectores de la Universidad y la plantilla en
materia de igualdad.

Ademas, con el desarrollo de este Ill Plan de Igualdad hemos conseguido avanzar en nuestra
alineacion con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos por la Organizacidn de
Naciones Unidas en su Agenda 2030 cuyo objetivo es lograr un verdadero desarrollo sostenible a
nivel mundial y combatir el cambio climatico, la desigualdad y la pobreza. Concretamente, contribuye
a la consecucion de los objetivos 5 Igualdad de Género y 8 Trabajo Decente y Crecimiento Econémico,
avanzando asi hacia una sociedad en la que la igualdad sea real, efectiva y libre de discriminaciones
por razén de sexo.

La Universidad adquiere un fuerte compromiso con la igualdad de trato entre mujeres y hombres,
impulsando que las nuevas incorporaciones se sensibilicen con nuestra politica en este campo desde
el inicio de su relacién laboral, y que toda de la plantilla considere la igualdad como un principio
transversal que rige el dia a dia del proyecto universitario.

Fdo. Enrique Sanz Giménez-Rico, SJ
Rector de la Universidad Pontificia Comillas

Madrid, 19 de julio de 2022
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PRESENTACION

1.1 Introduccion

El desarrollo de las politicas de igualdad en las empresas tiene su maximo exponente en los planes de
igualdad como instrumento que permite integrar la igualdad en las relaciones laborales y en todos los
ambitos de gestidn de las organizaciones y asi avanzar hacia la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En materia de integracion de la igualdad entre hombres y mujeres en la entidad, la Universidad
Pontificia Comillas arrastra una larga trayectoria. Desde el afio 2010 la Direccion de la Universidad,
sensibilizada y comprometida en el desarrollo de medidas que favoreciesen la igualdad real entre
hombres y mujeres, declaré su Compromiso con la Igualdad mediante la firma del primer Plan de
Igualdad.

La Universidad cuenta con un Plan de Igualdad vigente (2016) que reemplazé al Primer Plan de
Igualdad (2010). Actualmente, y en esta misma linea, la Universidad decide dar un paso mas y pone
en marcha una etapa de actualizacién impulsando la implantacién de un ambicioso 1ll Plan de
Igualdad que incorpora un compromiso de 40 medidas en materia de igualdad.

Este nuevo Plan de Igualdad se ha elaborado en consonancia con la normativa aplicable:
» Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

» 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.

» Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.
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Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
conveniosy acuerdos colectivos de trabajo.

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

Una vez mas, los verdaderos protagonistas de este Ill plan son las personas trabajadoras de la
Universidad Pontificia Comillas. Este nuevo plan se elabora fundamentalmente gracias a ellas y para
ellas. Su participacién activa ha sido determinante para conocer su percepcion acerca del grado de
implementacién de la igualdad en la organizacién y sus opiniones de mejora.

Por otro lado, la representacién legal de las personas trabajadoras ha resultado ejemplar en su
participacion e implicacion en la elaboracion de este lll Plan de Igualdad.

La Comision de Igualdad ha mostrado una disposicién enormemente colaboradora a la hora de
reciclar sus conocimientos en materia de igualdad, recibir los resultados del estudio, aportar sus
contribuciones al plan y, a pesar de que las horas de reunidén han podido interferir con la jornada
laboral de los profesionales que la componen, han hecho el esfuerzo para poder asistir a las
convocatorias a las que se les ha emplazado. La calidad de su participacién también queda patente
en el documento del plan.

Desde la Direccion se ha proporcionado un fantastico impulso a este nuevo plan 2022-2026
destinando los recursos y el tiempo necesario para que este sea, finalmente, una realidad.

Otra parte esencial, es que la Universidad Pontificia Comillas lleva, indisolublemente unida, la
impronta de la Compaiiia de Jesus cuyos valores guian y ayudan a tomar decisiones, tanto en la
relacion con el alumnado, como en la relacion con las personas trabajadoras.

No solo queremos agradecer y felicitar a todos y cada una de las personas que tanto esfuerzo han
invertido en este plan, sino, ademas, emplazarles a seguir trabajando en el dia a dia de la igualdad.

La igualdad no sélo ha de ser una declaracién de intenciones, una informacién, una formacién o las
reuniones de la Comisidn de Igualdad sino un habito cotidiano y en eso plantilla, representacién,
personas colaboradoras y voluntarias, mandos intermedios, personal directivo, tenemos una
obligacion y también, a la luz de los presentes resultados, un fuerte y verdadero compromiso.

1.2 Historiay contextualizacion de la Universidad Pontificia Comillas

La configuracidn actual de la Universidad Pontificia Comillas tiene su origen, por una parte, en el
Seminario y Universidad Pontificia Comillas (Santander), y por otra, en el Instituto Catélico de
Artes e Industrias, ICAIl, de Madrid.

El 16 de diciembre de 1890, acogiendo los proyectos de D. Antonio Lépez y Lopez y de su hijo D.
Claudio Lépez Bru, primero y segundo Marqués de Comillas, respectivamente, Su Santidad Le6n XIiI
erigio en la villa cantabra de Comillas, mediante el Breve “Sempiternam Dominici Gregis”, un
seminario para la formacion de candidatos al sacerdocio procedentes de las didcesis espafiolas e
hispanoamericanas y de Filipinas, cuya direccién fue encomendada a la Compaiiia de Jesus.

El 29 de marzo de 1904, el Papa San Pio X otorgd a la institucién comillense caracter y rango
universitarios al concederle la facultad de conferir grados académicos en Filosofia, Teologia y
Derecho Candnico, por medio del Decreto “Praeclaris Honoris Argumentis”, de la Sagrada
Congregacion de Estudios.
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En los afios sesenta, la Universidad se trasladé gradualmente de Comillas a Madrid, donde, desde
1969, coexistieron estudios eclesiasticos y no eclesiasticos, ya que la antigua Facultad de Filosofia se
convirtié en Facultad de Filosofia y Letras y amplié sus estudios con las carreras de Psicologia y de
Ciencias de la Educacién. Todos estos titulos recibieron el reconocimiento oficial de sus efectos civiles
por Real Decreto de 18 de febrero de 1977.

El Instituto Catdlico de Artes e Industrias, ICAl, creado por la Compafiia de Jesus, habia comenzado su
andadura en 1908 con una Escuela de Mecanica y Electricidad, que dio origen a la Escuela de
Ingenieria Electromecénica del ICAI, cuyos titulos fueron reconocidos oficialmente por Decreto de 10
de agosto de 1950.

En 1956 comenzd su actividad un Seminario Técnico de Direccion de Empresas cuyo fin era la
formacion especializada de postgrado para el acceso a funciones directivas en las empresas,
conocido como Instituto Catélico de Administracion y Direccién de Empresas, ICADE, que se incorpor6
al complejo universitario del ICAl en 1960 con su modalidad de formacién de postgraduado y las
carreras de Ciencias Empresariales y de Derecho.

La proximidad de ambas instituciones en Madrid, el hecho de estar ambas regentadas por la
Compafiia de JesUs y la complementariedad de sus estudios suscitaron la idea de su unién, mediante
laincorporacion de los estudios de ICAI-ICADE a la Universidad Pontificia Comillas.

El 20 de junio de 1978 sendos Decretos de la Congregacion para la Educacion Catélica convirtieron los
antiguos centros de ICAI e ICADE en Escuela Técnica Superior de Ingenieria Industrial, Facultad de
Ciencias Econdmicas y Empresariales y Facultad de Derecho y los incorporaron a la Universidad
Pontificia Comillas. Sobre esta base, al afio siguiente el Estado Espafiol reconocié los efectos civiles
de los estudios cursados en dichas Escuelas y Facultades.

En 1982, la Universidad integrd entre sus centros la Escuela de Asistentes Sociales “San Vicente de
Paul” (establecida candnicamente en 1957), que se transformé en el afio 1983 en Escuela Universitaria
de Trabajo Social. En 1988 se erigieron la Escuela Universitaria de Informatica y la Escuela
Universitaria de Enfermeria y Fisioterapia “San Juan de Dios”.

En los Ultimos afios, se han ido creando nuevos centros e institutos de estudios e investigacion,
como el Instituto Universitario de Administracion y Direccion de Empresas (1981), reconvertido en
1997 en el Instituto de Postgrado y Formacion Continua; el Instituto de Idiomas Modernos (1981); el
Instituto de Ciencias de la Educacién (1982); el Instituto Universitario de Espiritualidad (1982); el
Instituto de Investigacion Tecnoldgica (1984); el Instituto Universitario de Matrimonio y Familia
(1984), denominado posteriormente Instituto Universitario de la Familia (1999); y el Instituto
Universitario de Estudios sobre Migraciones (1994).

En 1995, por Real Decreto de 13 de enero, se reconocieron efectos civiles a los titulos eclesiasticos de
Teologia y Derecho Canénico, estableciéndose la equivalencia del Bachillerato en Teologia con el de
Licenciatura en Estudios Eclesiasticos.

En 1998 se produce un cambio en la estructura de los centros, con la conversion de la Escuela Técnica
Superior de Ingenieria Industrial en Escuela Técnica Superior de Ingenieria, ICAI, en la que quedaron
integrados los estudios impartidos por la Escuela Universitaria de Ingenieria Técnica Industrial y
por la Escuela Universitaria de Informatica, que fueron suprimidas.

En 1999 se crea la Universidad de Mayores, una propuesta de formacién continua para personas
mayores de 55 afios que pretende convertirse en un espacio de aprendizaje y desarrollo cultural,
intercambio y reflexion y un marco para la participacion social.
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En el 2001 se produce la supresion de la Escuela Universitaria de Trabajo Social y su integracion en
la Facultad de Ciencias Humanas y Sociales, nuevo nombre de la antigua Facultad de Filosofia y
Letras. En el 2003 se integra el Instituto de Ciencias de la Educacién en la Facultad de Ciencias
Humanasy Sociales. En el afio 2005 se crea el Centro de Innovacion del Derecho (CID-ICADE).

En el afio 2006 se implantan los primeros Programas Oficiales de Postgrado y en el afio 2008 se
implantan los primeros Grados conforme a la normativa de ordenacion de las ensefianzas
universitarias oficiales.

En 2009 se integra el Instituto de Postgrado y Formacién Continua en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Empresariales y en 2010 pasa a denominarse ICADE Business School. En 2011, por Real
Decreto de 14 de noviembre, se actualiza el reconocimiento de los efectos civiles de los estudios
eclesiasticos universitarios al Espacio Europeo de Educacidn Superior.

En 2012, se crea la Escuela Internacional de Doctorado Comillas, por Resolucion de 21 de junio de la
Junta de Gobierno de la Universidad. En 2014 se adscribe el Centro de Enseflanza Superior Alberta
Giménez (CESAG) de Islas Baleares a la Universidad Pontificia Comillas. Y en 2018, la Escuela
Universitaria de Ingenieria Técnica Agricola (INEA) de Valladolid.

Finalmente, en 2020 se crea el Centro Advantere School of Management mediante Resolucion de 26
de octubre de la Junta de Gobierno, adscrito a la Universidad, como una entidad juridica propia.

1.3 Informacion basica de la empresa, datos generales

DATOS DE LA EMPRESA

Universidad Pontificia Comillas
I R25003955
Entidad religiosa sin animo de lucro

Direccion (do lio Social): Calle Alberto Aguilera, 23 - Madrid
Ao constitucion: 1890

Titularidad: Privada

Teléfono: 915422800

Pagina web: www.comillas.edu
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

D. Enrique Sanz Giménez - Rico, SJ
Cargo: Rector

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Federico De Montalvo Jadskeldinen

Cargo: Vicerrector de Relaciones Institucionales y Secretario General
Correo electrénico: fmontalvo@comillas.edu

Teléfono: +3491 542 28 00 (Ext 6149)

ACTIVIDAD

Objeto social: Ensefianza Universitaria e Investigacion
Sector de actividad: Educacion
CNAE: 85

COMILLAS asume la definiciéon de Universidad de la "Carta Magna de las
Universidades Europeas", suscrita en Bolonia en 1988: ". Una comunidad académica
que, de modo riguroso y critico, contribuye a la tutela y desarrollo de la dignidad
Descripcién de la actividad: humana y de la herencia cultural mediante la investigacion, la ensefianza y los
diversos servicios ofrecidos a las comunidades locales, nacionales e
internacionales".

v’ Cultivamos la Ciencia y la transmitimos
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ICAl ICADE CIHS.

Dispersion geografica y ambito de
actuacion:

Ambito funcional del Plan de
Igualdad

¢Se aplica alguin convenio
colectivo?

Convenio colectivo aplicable

Codigo del convenio colectivo

¢Le aplica algiin convenio colectivo
a nal

v Pero no basta la Ciencia. Buscamos la plena realidad del hombre y de la

mujer del mundo, COMILLAS aspira: a la aproximacidn sistematica a la realidad
en toda su complejidad; a la metodologia interdisciplinar en la investigacidn y
el ejercicio practico de la docencia, y en el planteamiento y blusqueda de
solucién a los problemas de las personasy de la sociedad.

Hay que ser persona, que COMILLAS contribuya al asentamiento y plenitud del
propio desarrollo. COMILLAS seleccionard y promocionara, dentro de su
caracter propio, pero siempre en libertad, los valores personales y sociales que
entiende como fundamentales en una sociedad.

Insistencia en el sentido critico. La base sélida del sentido critico exige la
ciencia, la bdsqueda interdisciplinar de la verdad, la asimilacién de los valores
fundamentales y un profundo conocimiento de la realidad social. COMILLAS
s6lo puede formar el sentido critico de su alumnado si ella, como institucidn,
también lo posee. Por consiguiente, la Universidad entiende como deber
propio la practica de la autocritica mediante el debate interno y el analisis
critico de las situaciones sociales y culturales en las que vive inmersa.

Dimensién local, nacional e internacional. COMILLAS procurard
continuamente: un didlogo amplio y abierto con el mundo académico, cultural,
cientifico y socioeconémico de Madrid y de toda Espafia; una atencion
permanente al desarrollo sociocultural del mundo, particularmente de Europa
y Latinoamérica, y una conexion internacional sistematica con las
Universidades y organizaciones universitarias.

Aspiracion a la calidad.

Nuestra Universidad es catélica. COMILLAS es una Universidad erigida por la
Santa Sede, cuya direccidn ha sido encomendada a la Compaiiia de Jesus. Esta
realidad es esencial a nuestra misidn y le confiere un perfil especifico.

Madrid

Plantilla de la Universidad Pontificia Comillas

Si

Xl convenio colectivo de Centros de Ensefianza Universitaria e Investigacion
99000995011982

2 No

Fecha de cierre para el calculo del nimero de personas trabajadoras: 31/08/2020

Personas trabajadoras:

Personas trabajadoras con contrato
indefinido:

Personas trabajadoras con contrato
temporal:

Personas trabajadoras en el 6rgano
de direccion:

Personas trabajadoras con mandos
intermedios:

Centros de trabajo:

2

611

778 Total:

1.389

480 Total: 1.066

131 323

Facturacion anual (€) 96.675.957€

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Recursos Humanos:

‘

Representacion Legal de las
personas trabajadoras
Sindicatos mayoritarios segtin el
sector:

UGT, CCOO, USO, FSIE
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PARTES SUSCRIPTORAS

En la fecha en que la direccion de la Universidad Pontificia Comillas, en sefial de su firme compromiso
con la igualdad, comunica su intencidn de elaborar juntamente con la parte social un 11l Plan de
Igualdad adaptado a las exigencias del RD 901/2020, la Entidad contaba con un Comité de Empresa
validamente constituido mediante proceso de elecciones sindicales y que representa a la totalidad de
las personas trabajadoras y de los centros de trabajo de la Universidad.

Consecuencia de ello y conforme al articulo 5.3, parrafo 1°, del ya mencionado RD 901/2020, en 22 de
julio de 2021 se constituye una comisién negociadora en la que han participado de forma paritaria la
representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras representadas por el Comité de
Empresa de la Universidad.

La Comision Negociadora del lll Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas, por lo tanto,
ha estado integrada por 6 personas, 3 designadas por la empresay 3 por la parte social:

Por la empresa:

— Juan Carlos Gortazar Obieta, Director del Servicio de Recursos Humanos

—  Antonio Javier Fresneda Crespo, Oficina de Organizacién y Personas

— Raquel Gonzalez Garcia, Asesoria Juridica
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Por la parte social:

» Carmen Valor Martinez, Comité de Empresa de la Universidad Pontificia Comillas
—  Pilar Barreda Moreno, Comité de Empresa de la Universidad Pontificia Comillas
— Angelo Valastro Canale, Comité de Empresa de la Universidad Pontificia Comillas

Ademas, en el desarrollo de las actuaciones se ha contado con el asesoramiento de los profesionales
de Pino & Barreda Abogados como expertos en igualdad.

Cabe destacar el buen desarrollo de las negociaciones entre todas las partes, habiéndose producido
todos los acuerdos por unanimidad de sus integrantes, tanto en cada una de las siete reuniones de
trabajo, como en la aprobacion de este Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas.

Il Plan de Igualdad

Universidad Pontificia Comillas
2022 - 2026
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AMBITO DE APLICACION

Las partes negociadoras han acordado conforme al articulo 8 del Real Decreto 901/2020, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro lo siguiente:

3.1 Ambito personal

EL Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas, es de aplicacidn a la totalidad de la
plantilla, incluyendo por tanto a todas las personas trabajadoras indistintamente del centro de
trabajo donde realicen sus funciones, asi como de la relacién o tipo de contrato de que dispongan con
la Universidad, incluidas, en su caso, las personas trabajadoras cedidas a través de contratos de
puesta a disposicion.

3.2 Ambito territorial

El ambito territorial del Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas se extiende a los
centros de trabajo actuales. Por lo tanto, el presente Plan de Igualdad se limita territorialmente a
Madrid al ser este el lugar en el que se encuentran ubicados los centros de trabajo de la Universidad.

3.3 Ambito temporal

EL 1l Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas tendra un periodo de vigencia de cuatro
anos, a contar desde su registro definitivo en el REGCON.
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INFORME DE DIAGNOSTICO, OBJETIVOS
Y MEDIDAS

4.1 Informe del diagnostico de situacion de la Universidad

En el presente apartado se recoge un resumen del informe de diagnéstico del 11l Plan de Igualdad
de la Universidad Pontifica Comillas y en él se sintetiza el analisis cuantitativo y cualitativo llevado a
cabo por la Comisidn Negociadora.

La informacion y analisis que se ha realizado, utilizando datos recientes de los afios académicos
2018-2019 y 2019-2020, ha permitido identificar de manera precisa, rigurosa y realista en qué medida
laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en la Universidad.

Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que forman parte del diagndstico
han sido desagregados por sexo. Las conclusiones extraidas sobre cada una de las siguientes
materias se exponen individualmente en los apartados 4.6 a 4.16:

v Cultura organizacional

v Proceso de seleccidn, contratacion, formacién y promocion profesional

v" Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

v" Condiciones de trabajo, seguridad, salud laboral y equipamientos

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

V" Infrarrepresentacién femenina
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Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo
Violencia de género
Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista
Opinidn de la plantilla y de la direccién
Voluntariado
El diagndstico se ha extendido a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa.

En funcién de la informacién obtenida en el diagndstico y de las propuestas realizadas en el mismo se
han identificado, por acuerdo de la Comisién Negociadora, las areas sobre las que se debera actuar,
las personas responsables y los recursos a destinar por la Universidad.

Para cada medida se ha establecido un periodo de implementacién dentro de la vigencia del plany
el nivel de prioridad de dichas actuaciones, atendiendo a las dificultades u obstaculos detectados.

De todas las propuestas de medidas planteadas por las partes negociadoras finalmente cuatro de
ellas han quedado fuera del Plan de Igualdad por considerar la comisién negociadora por unanimidad
que se correspondian con ambitos y objetivos demasiado ambiciosos, sin que se realice de forma
previa un estudio por parte de la Direccion de la Universidad, en relacién a la mejor férmula de
implementacion, lo que se llevara a cabo durante la vigencia del presenta plan, a los efectos del
compromiso adquirido de intentar validarlas en el Plan de Igualdad a futuro.

4.2 Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de Igualdad
Los objetivos genéricos que persigue el Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas son:

Eliminar los desequilibrios y desigualdades en el acceso, participacion y desarrollo de las
mujeres y de los hombres en la Universidad.

Asegurar que todos los procesos de gestién (comunicacidn, calidad, prevencién de riesgos, entre
otros) y muy especialmente, los procesos de gestion de recursos humanos se realizan de acuerdo
al principio de igualdad de trato y oportunidades.

Alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la Universidad, es decir,
lograr que mujeres y hombres se encuentren en el mismo punto de partida.

Garantizar un adecuado tratamiento de la gestion del talento de la plantilla, asi como una
mejora del conocimiento de la organizacion y con ello, de su funcionamiento.

El Plan de Igualdad hace participe a toda la plantilla de la Universidad.

Ademés, para cada una de las 40 medidas acordadas se han concretado tanto objetivos especificos a
alcanzar, como las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion.

4.3 Descripcion de medidas concretas

Para cada una de las materias que han sido objeto de andlisis, se han incorporado las medidas
necesarias en virtud de los resultados del diagnéstico, tal y como se recoge en el articulo 8.3 del
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.
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Por otro lado, se han incorporado medidas relativas a materias adicionales no enumeradas en el
articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, como cultura organizacional, violencia de
género, prevencion de riesgos laborales, lenguaje, voluntariado y comunicacion no sexista, entre
otras.

El plan recoge un total de 40 medidas que responden a la situacion real de la Universidad y
contribuyen a mejorar, o en su caso a alcanzar, la igualdad real entre mujeres y hombres en ella. Para
ello, cada medida se ha definido de manera precisa, evaluable y viable al propdsito pretendido,
detallando para cada una de ellas los objetivos, indicadores de seguimiento, recursos necesarios y
plazos de ejecucidn.

4.4 Identificacion de los medios y recursos necesarios

Taly como se ha adelantado en apartados anteriores, para cada una de las 40 medidas aprobadas se
ha identificado, a la luz del diagndstico, su prioridad, ambito de aplicacion, los medios materiales y
humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u érganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

Asi, para dar cumplimiento a los objetivos marcados en el presente Plan, la Universidad Pontificia
Comillas pondra a disposicidon los medios y recursos econémicos, materiales y humanos necesarios
para su implantaciéon y que han quedado definidos de manera individual en cada una de las
medidas aprobadas.

La cuantificacién econémica con base en la retribucion salarial de las personas a las que se
encomienda la ejecucion de las diferentes medidas se estima en un total de 1.000 horas de trabajo
efectivo para toda la vigencia del plan, tomando como referencia una media salarial de 30€/hora.

4.5 Resultados de la auditoria retributiva, vigencia y periodicidad

En el apartado 4.8 se incluyen los resultados de la auditoria retributiva cuya vigencia coincide con
la del 1l Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas por acuerdo de la Comisién
Negociadora.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas sera el 6rgano
que se encargue de la vigilancia sobre la aplicacion de una politica retributiva que garantice la
transparencia, la igualdad y la no discriminacidn por razén de sexo.

4.6 Cultura organizacional en materia de igualdad

Como ya hemos avanzado en la introduccidn, la Universidad cuenta con un Plan de Igualdad vigente
(2016) que reemplazé al Primer Plan de Igualdad (2010). Actualmente, y en esta misma linea, la
Universidad decide dar un paso mas y pone en marcha una etapa de actualizacion y adaptacién a la
normativa vigente en materia de igualdad impulsando la elaboracién de su 11l Plan de Igualdad.

Por otro lado, en la sesion celebrada el 28 de marzo de 2011 se aprobd, por la Junta de Gobierno, la
Manifestacion de no discriminacién. La Universidad Pontificia Comillas, en el cumplimiento de sus
fines y compromisos, recogidos en el Titulo Preliminar de los Estatutos Generales de la Universidad,
se comprometiod a velar para que en todas sus normas y actuaciones no se produzca discriminacion
alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion, conviccion u opinién, edad,
discapacidad, orientacién o identidad sexual, enfermedad, lengua o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social, orientando la actividad universitaria hacia el respeto de los derechos
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humanos, el progreso social, la cultura de la paz, el respeto al medio ambiente y el desarrollo
sostenible.

En la referida Manifestacion, la Universidad Pontificia Comillas también se comprometié a arbitrar las
medidas necesarias para establecer los procedimientos e instrumentos que permitan erradicar y
prevenir las conductas o situaciones que resulten contrarias a cualquiera de los derechos
fundamentales y procurar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos sus drganos de
decision.

Por otro lado, la Universidad cuenta con un Manual del Entorno Seguro, documento de Proteccion
de Menores y Adultos en situacion de Vulnerabilidad (MAV), en las Obras, centros o actividades de la
Compafiia de Jesus de la Provincia de Espaiia.

Este documento fue elaborado por el grupo de formacién en proteccion de MAV, en diciembre de 2018
y se ha difundido entre todas las personas que forman parte de la comunidad Universitaria para su
conocimiento y aplicacidn en sus actividades.

En este sentido, desde la Universidad también se quiere crear un sistema que no sea reactivo, sino
proactivo, que facilite y potencie la cultura del Buen Trato, que garantice relaciones sanas y
ambientes seguros. Por eso, este Manual persigue ser una herramienta facilitadora de ese cambio de
cultura y que ayude a tener mas claro cdmo desde las actuaciones individuales se pueda colaborar a
evitar conductas no deseadas y crear un entorno seguro que se pretende en cualquier obra, centro o
actividad de la Compariia de Jesus en Espafia.

Ademas, la Universidad cuenta con un Comité de Igualdad cuyo objetivo es hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, mediante la eliminacién
de la discriminacion de la mujer dentro de la misma, sean cuales sean sus circunstancias.

Dentro del esfuerzo en la mejora de la calidad total de la Universidad, en noviembre de 2021 se ha
realizado una encuesta de clima laboral entre todo el personal de la entidad. En lineas generales la
Universidad es considerada “amigable” para trabajar en ella, con escasa preocupacion por las
situaciones de desigualdad en relacion con el género. Esta encuesta tiene como objetivo conocer la
opinién y satisfaccion de las personas trabajadoras de la Universidad Pontificia de Comillas en
relacién con sus condiciones laborales, por categorias profesionales y areas laborales, entre otros.

Tal es el nivel de integracion de la igualdad entre hombres y mujeres en la Universidad que, del
analisis de los resultados de clima de 2021, cuyas respuestas han visto la luz en diciembre de 2021,
podemos destacar que a la pregunta “Mi departamento ofrece las mismas oportunidades a mujeres
y hombres” la media de la puntuacidn recibida ha sido de 8,89 sobre 10, y a la pregunta “Considero
que el gobierno de Comillas toma decisiones respecto a las personas independientemente del
género” la puntuacién ha sido de 8,28 sobre 10.

Con el objetivo de seguir con esta trayectoria, se ha acordado continuar implementado actuaciones
que promuevan la difusién interna de la cultura de compromiso con la igualdad en la Universidad
Pontificia Comillas, impulsando mecanismos para hacer accesible a toda la plantilla la informacién
sobre el lll Plan de Igualdad y sus medidas.

Ademas, para promover y velar por el buen funcionamiento de las acciones y medidas acordadas en
este tercer Plan de Igualdad, se acuerda como apuesta decidida por la igualdad, implantar la figura de
la persona delegada / agente de igualdad, asi como, la constitucién de una Comisidn de Igualdad
encargada del seguimiento y evaluacion del Il Plan.
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Por ultimo, para llevar la politica interna de la Universidad Pontificia Comillas, en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres y el fuerte compromiso que ha asumido la entidad con la
implantacién de su Ill Pan de Igualdad, un paso mas alla, se aprueba dar visibilidad externa a la
misma.

Medida 1: Difusion tanto interna
como externa del lll Plan de Igualdad de la
Universidad Pontificia Comillas y de sus medidas

AREA DE MEJORA: CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Promover la difusion, tanto interna como externa, de la cultura de compromiso con la igualdad en la Universidad
Pontificia Comillas, haciendo accesible a toda la plantilla la informacién sobre el 11l Plan de Igualdad.

v' Velar por continuar implementando la igualdad entre hombres y mujeres dentro de la Universidad, a través de una
gestion acorde con principios éticos y responsables e integrando las perspectivas de género en la cultura organizacional.

v Sensibilizar en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a toda la organizacion de manera
transversal.

Actuaciones concretas

v" Llevar a cabo una campafia especifica de difusion del 11l Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas, para
informar sobre los compromisos, objetivos, actuaciones y medidas puestas en marcha por la Universidad en materia de
igualdad y que se implementara durante la vigencia de este:

- Interna: a través de un comunicado a la plantilla, de su publicacién en la intranet, tablén de anuncios, etc.

- Externa: a través de su publicacion en redes sociales y en la pagina web de la Universidad.

Indicadores de seguimiento

v lll Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas difundido internamente. (Si / No)

v lll Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas difundido externamente. (Si / No)

v Alcancey canales de informacién utilizados para la difusion.

v" Humanos: Comisidn de Igualdad, personal del Departamento de comunicacién y Departamento de Recursos Humanos.
v' Materiales: Medios informéticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

v Econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e Recursos Humanos
Alta Septiembre 2022
e Comunicacion
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Medida 2: Designacion de una persona
delegada/agente de igualdad dentro de la Universidad, asi como de
un comité de igualdad encargado del sequimiento y evaluacion del plan

AREA DE MEJORA: CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Promover el buen cumplimiento y funcionamiento del Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas,
comprobando y evaluando las acciones y medidas acordadas y supervisando cualquier otra informacién relativa a la
ejecucién de este a lo largo de toda su vigencia.

v’ Favorecer la participacion activa de la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas en el desarrollo y la implementacion
del lll Plan de Igualdad.

Actuaciones concretas

v' Constituir una Comisién de Seguimiento del Il Plan de Igualdad, cuya principal funcién sea la de llevar a cabo el
seguimiento y evaluacion de las medidas y actuaciones acordadas en el marco del Il Plan de Igualdad de la Universidad
Pontificia Comillas a través de la comprobacidn de la implementacion de estas por medio de los distintos indicadores de
seguimiento acordados para cada una.

v" Implantacién de una persona delegada/agente de igualdad como encargada de garantizar que la Universidad cumple el llI
Plan de Igualdad, velar por la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el trabajo, asi como por el respeto
de la identidad sexual y de género y servir de enlace entre la direccién de la Universidad y la plantilla en materia de
igualdad. Entendiendo a iniciativa de la Universidad, que, aun no siendo imprescindible, seria recomendable que
recayera en un Representante Legal de las personas trabajadoras.

v Dar visibilidad a las personas que compongan la comision de vigilancia y seguimiento del Il Plan de Igualdad de la
Universidad Pontificia Comillas y a la persona delegada / agente de igualdad, en su caso, para que la plantilla conozca
ante quien recurrir cuando se quiera aportar alguna sugerencia o se detecte algun desequilibrio o error en materia de
igualdad.

Indicadores de seguimiento

v Acta de la constitucién de la Comision de Seguimiento y vigilancia del |1l Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia
Comillas.

v/ Acta de designacion de la persona delegada/agente de igualdad responsable de velar por el cumplimiento de la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la Universidad Pontificia Comillas.

v' Difusidn a la plantilla de las personas que compongan la comisidn de vigilancia y seguimiento del |1l Plan de Igualdad de la
Universidad Pontificia Comillas y de la persona responsable de igualdad. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos, Comision de igualdad, departamento comunicacién.
Materiales: Medios informaticos, material de oficina, salas de reuniones.

v Econémicos: Costes de personal.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e Recursos Humanos
Alta e Comunicacion Durante toda la vigencia del Plan

e Comision de igualdad
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Medida 3: Informar a las principales empresas
proveedoras y colaboradoras de la Universidad Pontificia
Comiillas sobre el fuerte compromiso de la Entidad con la igualdad

AREA DE MEJORA: CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Dar visibilidad externa a la politica interna de la Universidad Pontificia Comillas en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y al fuerte compromiso que ha asumido la Universidad con la implantacion de su lll Pan de
Igualdad.

Actuaciones concretas

v' Extraer el listado de las principales empresas proveedoras y colaboradoras de la Universidad Pontificia Comillas, con las
que exista una relacion mercantil de prestacidn de servicios, para informarles de la aprobacién del 11l Plan de Igualdad, de
sus medidas y del compromiso de la Universidad con la igualdad de oportunidades y no discriminacién, invitandoles a
conocer su contenido.

v' En las nuevas contrataciones de empresas proveedoras y colaboradoras de prestaciones de servicios, estudiar la
posibilidad de incluir una cldusula en la que se haga alusién al compromiso de la Universidad con la Igualdad de
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, invitando a éstas a conocer la politica interna de la Universidad
Pontificia Comillas sobre esta materia.

Indicadores de seguimiento

v Elaboracién del listado de las principales empresas proveedoras. (Si/ No)

v Acuse de recibo del envio de la comunicacién a las principales empresas proveedoras y colaboradoras de la Universidad
Pontificia Comillas. (Si/ No)

v En su caso, inclusion de la clausula de compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los
nuevos contratos mercantiles de prestacion de servicios. (Si/ No)

v" Humanos: Departamentos de Recursos Humanos, Comunicacion y Administracion.
v" Materiales: Medios informéticos, estudio de la redaccién de la clausula.

v Econémicos: Costes de personal.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e Recursos Humanos

e Direccion para asuntos econémicosy

. Septiembre 2022 - septiembre 2023
relaciones con empresas

e Administracion
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Medida 4: Incluir en la pagina web el compromiso de la Universidad con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como principio bdsico y transversal

AREA DE MEJORA: CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v' Dar visibilidad externa a la politica interna de la Universidad Pontificia Comillas en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y al fuerte compromiso que ha asumido la Universidad con la implantacion de su Ill Pan de
Igualdad.

Actuaciones concretas

v"Incluir en la pagina web el compromiso de la Universidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como principio basico y transversal de la Universidad Pontificia Comillas.

Indicadores de seguimiento

v Inclusién en la pagina web del compromiso. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Comunicacion.
v Materiales: Medios informaticos.

v' Econémicos: Tiempo de trabajo del departamento de comunicacidn.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Alta e Comunicacion Julio 2022
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4.7 Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

En este apartado del diagndstico se han abordado los procesos y procedimientos relativos a
seleccién de personal, promocion y formacion, con el objetivo de identificar aquellos aspectos de
las politicas de gestion de personas que pueden dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre
mujeres y hombres. La informacion recogida en cada una de estas materias ha sido objeto de analisis
con enfoque de género.

En la seleccion y contratacion:

La seleccion y contratacion del personal encuadrado en el PDI presenta algunas singularidades que
conviene resumir aqui. Entre los factores que determinan que la entidad inicie un proceso de
seleccion y contratacién se encuentran los cambios de estructura, mayor demanda de servicios o
sustituciones por diversos motivos.

Sobre quién y como se solicita la incorporacion de nuevo personal o la creacién de un nuevo
puesto y quién define los perfiles requeridos para cada puesto, en el caso del PDI, son los Consejos
de Departamento quiénes establecen estos criterios a la vista de las necesidades docentes de las
asignaturas adscritas a cada departamento. Los consejos de departamento estan formados por todo
el profesorado propios (titulares y catedraticos/as) y por dos representantes del profesorado no
propio elegido mediante votacidn entre este. Los perfiles propuestos son después validados por el
equipo decanal y el vicerrectorado competente, antes de su publicacidn definitiva. Para elaborar los
anuncios con los perfiles ofertados, las personas que ostentan el cargo de direccion de departamento
han recibido un documento guia que exige el uso de lenguaje inclusivo y no discriminatorio.

En cuanto a los criterios de contratacion del PDI se fijan criterios técnicos y perfiles competenciales
adecuados al tipo de puesto, diferenciando entre profesorado asociado y profesorado de dedicacion.
Sobre las caracteristicas generales o transversales que la Universidad busca en las/os
candidatas/os del PDI, estas contrataciones se realizan a la vista de méritos, varios de los cuales son
méritos reconocidos por agencias externas a la Universidad (ANECA o CNAI). Ademas del titulo de
doctor/a, se exige estar en posesion de alguna de las acreditaciones de ANECA (o si no se dispone de
ella al momento de la contratacidn, se exige comprometerse en obtenerla durante el primer afio de
contratacion). En la contratacion del profesorado asociado, se valora su experiencia profesional pero
también la posesion del titulo de doctor/a y las acreditaciones externas. Si el puesto es para una
titulacion impartida en lengua inglesa, se exige competencia lingliistica C1 en inglés.

En lo relativo a los procesos de seleccidén, usualmente, la persona que ostenta la direccidén de un
departamento hace una descripcion de las personas candidatas que se han presentado y esta
descripcion se somete a valoracion por el Consejo de Departamento. Para esta valoracion se tienen en
cuenta méritos objetivos, como la experiencia docente o profesional en su caso, la productividad
investigadora y demas méritos docentes-investigadores.

Con esta valoracidn, se elige una lista corta de candidatos/as a los que se entrevista. La entrevista es
realizada por un panel, formado por la direccién y dos personas del profesorado de dedicacién del
area docente en el que se insertaria la nueva contratacidn. En la entrevista, la persona candidata hace
una presentacion de cdmo enfocaria la asignatura (objetivos, estrategia de aprendizaje, contenidos y
evaluacion). Si el puesto es de dedicacion, explica ademas sus lineas de investigacion y proyectos
para los préximos tres afios. Ademas, el area de idiomas hace una valoracién de la competencia
lingliistica en inglés. El panel hace una valoracidn tras la presentacién que haga el candidato o la
candidata y la somete otra vez a valoracion por parte del consejo de departamento. Usualmente, se
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hace un informe de valoracién de cada persona candidata que ha solicitado la plaza indicando qué
fortalezas y debilidades se observan y se hace una propuesta de contratacion de alguna de ellas.
Estos informes son después vistos por el equipo decanal y el vicerrectorado quiénes finalmente
deciden la contratacidn, con el input de los informes proporcionados por el consejo de departamento.

En lo relativo al contenido de la entrevista personal, en el caso del PDI, la entrevista personal
adopta la forma de clase magistral y es una herramienta fundamental para valorar el conocimiento y
aptitudes docentes de la persona candidata.

En cuanto a la retribucidn, los salarios y los complementos salariales por el desempefio de cargos
estan fijados por la Universidad y no son objeto de negociacion. Las cargas de trabajo del profesorado
estan también fijadas por la Universidad (Modelo de gestion del PDI) a la vista del cargo desempefiado
y productividad investigadora.

En las comunicaciones externas se publica en diferentes portales de empleo (LinkedIn, InfoJobs,
etc....) y en la web de la Universidad (“Trabaja con nosotros”). Las ofertas de puestos PDI se publican
en la web y en las redes sociales de las Facultades. En algunos casos, se envian también a redes
académicas como por ejemplo AEMARK, la asociacion del profesorado de Marketing de Espafia. Si es
una oferta interna las contrataciones abiertas de PDI se comunican a las personas integrantes del
consejo de Departamento.

Sobre la observancia de departamentos masculinizadas o feminizadas, las facultades de Ciencias
Humanas y Sociales y la Facultad de Empresariales podrian verse como facultades feminizadas, sin
embargo, en la facultad de ICAI se observa dominante masculinizacion.

Por Gltimo, en lo relativo a las personas que intervienen en el proceso de selecciéon del PDI,
interviene el consejo de departamento, el area de idiomas, el equipo decanal y el vicerrectorado.
Decanos/as y vicerrectores/as han recibido formacién en igualdad y discriminacién basada en el
género. El/la Vicerrector/a responsable del Profesorado para el PDI y en Gltima instancia el Rectorado
apoyado en la Junta de Gobierno, son quienes tienen la Gltima decision sobre la incorporacion.

La seleccion y contratacion del personal encuadrado en el PAS presenta algunas singularidades que
conviene resumir aqui. Entre los factores que determinan que la entidad inicie un proceso de
seleccion y contratacién se encuentran los cambios o ampliacién de actividad, finalizacién de
contrato del personal, despido, jubilacion, incapacidad, cese, suspensidn, excedencia, etc.

Sobre quién y como se solicita la incorporacion de nuevo personal o la creacion de un nuevo
puesto y quién define los perfiles requeridos para cada puesto, en el caso del PAS, lo solicita la
persona responsable de cada Unidad/Servicio/Oficina, siempre con el visto bueno y la autorizacion
del Vicerrectorado responsable de esa area. Los perfiles los define la Oficina de Organizacion y
Personas junto con la persona responsable del puesto (si es un puesto de nueva creacién).

Para la determinacién de los criterios de contratacion del PAS, se establecen criterios técnicos
basados en la descripcion de los puestos (funciones y conocimientos técnicos y tecnoldgicos) y
criterios competenciales basados en los perfiles competenciales. La Universidad basa la valoracion de
los puestos y su agrupacién por perfiles en 10 competencias personales y 4 habilidades
técnicas/tecnoldgicas de caracter trasversal. Estos criterios son fijados de forma conjunta por RR.HH.
y las personas responsables del area o servicio que solicita la contratacion.

En lo relativo a los procesos de seleccion, para la contratacidn del PAS, siempre se hace una
entrevista mixta, parte sobre la experiencia y conocimientos técnicos y parte sobre las competencias
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claves para el puesto, que previamente se han definido en una reunidén (OOP junto con la persona
responsable del puesto). Si el puesto lo requiere, se hacen pruebas técnicas relacionadas con el
trabajo que va a desarrollar (MK, contabilidad, RRHH), pruebas informaticas (fundamentalmente
Office) y/o inglés (gestionado por el Instituto de Idiomas Modernos de la Universidad).

En lo relativo al contenido de la entrevista personal, en el caso del PAS el peso de esta entrevista
depende del puesto en cuestidn. Si la parte técnica tiene mucho peso sirve como una primera criba
para descartar candidatos/as. Si son puestos mas transversales y de caracter “administrativo” supone
una prueba clave y definitoria a la hora de elegir la persona que se va a incorporar.

En las comunicaciones externas se publican las ofertas en diferentes portales de empleo (Linkedin,
InfoJobs, etc....) y en la web de la Universidad (“Trabaja con nosotros/as”). Si es una oferta interna de
empleo se envia por correo a toda la comunidad universitaria (PAS) y se publica en el “Semanal
Comillas” (newsletter).

Sobre la observancia de departamentos masculinizadas o feminizadas, el caso del PAS, en los
puestos que requieren una especial dedicacion a la atencidn al publico (Secretarias, Informacion,
Telefonistas, etc.) se aprecia una mayor tendencia a ser ocupados por perfiles femeninos.

En lo relativo a las personas que intervienen en el proceso de seleccion, para el caso del PAS,
interviene personal de la OOP (Técnico/a de seleccién, que a su vez es miembro del Comité de
Igualdad) y responsables de las Unidades/Servicios/Oficinas que demandan el servicio. La mayoria de
las personas responsables han recibido formacidn sobre igualdad y discriminacion basada en el
género.

El Vicerrector/a responsable del Servicio/Oficina/Unidad para el PAS y en dltima instancia el
Rectorado apoyado en la Junta de Gobierno, son quienes tienen la Ultima decision sobre la
incorporacion.

Total incorporaciones 2019-2020

| Hombres |
o [
Totalincorporaciones\ 429 \ 268 \ 62,47 % \

Incorporaciones por grupos profesionales 2019-2020

Total | Hombres |
-“ %
Grupol 400 259 64,75 %
Grupo Il 29 9 31,03 %

Incorporaciones por tipo de contrato 2019-2020

| Hombres |

e
Contrato Indefinido 10 4 40,00 %
Contrato de obra o servicio determinado 403 257 63,77 %
Contrato eventual 1 0 0,00 %
Contrato practicas 15 7 46,67 %

Asi, a la vista de la informacidon recogida, se concluye que sobre las caracteristicas generales o
transversales que la Universidad busca en las/os candidatas/os y en lo relacionado con la fijacion de
los criterios de contratacion es importante diferenciar entre los puestos de Personal Docente e
Investigador y los puestos de Personal de Administracion y Servicios.
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Tanto el proceso de seleccion para el PDI y el PAS se encuentra objetividad. El hecho de que se
soliciten informes a varias personas y se sigan criterios basados en unos méritos objetivos y valorados
por agencias externas, unido a la no negociacién de salarios, reducen los riesgos de discriminacién
por razén de género u otra causa.

En lo relativo al contenido de la entrevista personal, tanto para la contratacion del PAS y el PDI, se
plantean cuestiones siempre basadas en la experiencia profesional, puestos que ha ocupado la
persona candidata y funciones que ha desempefiado en cada una de ellas. También los estudios y la
formacion relacionada con el puesto. Nunca se realizan preguntas de caracter personal ni familiar.

Se procura utilizar en todo momento un lenguaje inclusivo tratando siempre de emplear palabras
neutras (“Licenciatura en lugar de Licenciado”) y en el caso de que no hacerlo utilizar “/a”. No se
publican imagenes en las ofertas de empleo mas alla del logo de la Universidad.

Finalmente, del procedimiento de identificacion de necesidades y fijacion de requerimientos no se
evidencian posibles sesgos que puedan derivar en discriminacion. Tampoco se observan sesgos en la
publicacién de ofertas de empleo de PAS o PDI, gracias al procedimiento establecido. Finalmente, no
se observan sesgos en la seleccion o contratacion final.

En la formacion:

No existe un plan de formacidon como tal, solo acciones puntales en funcion de la demanda de los
equipos. En el caso del PDI, existe un plan de formacion de habilidades docentes que se comunicay se
abre a todo el profesorado. Para la formacion en investigacion se organizan cursos especificos para el
PDI y/o se les ofrecen los cursos de investigacion ofrecidos en programas de doctorado como cursos
de formacién interna.

En lo relativo a los medios de financiacion de esta formacién, en el caso del PAS, cada
Servicio/Unidad/Oficina cuenta con una partida dentro del presupuesto destinada a formacion.
Siempre que se puede y que las caracteristicas de la accién formativa lo permiten se utiliza el crédito
de FUNDAE para financiarla. En el caso del PDI, la formacién docente es financiada por la Universidad.
Si una persona docente desea recibir una formacion externa puede pedir financiacién a través de la
Fundacidn Tripartita o a través de su facultad.

Para detectar las necesidades de formacion, en el caso del PAS, se cuenta con una herramienta para
evaluar el desempefio de la plantilla a través de una serie de competencias. En base a las
puntuaciones obtenidas en estas competencias y habilidades se solicitan las acciones formativas que
guarden relacion con las competencias claves de cada puesto. Para el afio 2022 se ha ampliado el
alcance, permitiendo que sea la propia persona empleada a través de la autoevaluacién quien haga
una primera solicitud de formacién vinculada a cada una de las competencias - habilidades que se
recogen en el Marco de Desarrollo competencial. Toda esta informaciéon queda registrada en la
herramienta SuccessFactors.

En el caso del PDI hay diversos métodos como cumplimentar un cuestionario a principio de afio o
solicitar via email para que se trasladen las preferencias del personal docente. Se imparten acciones
formativas vinculadas al desarrollo profesional y en la que participan de igual manera tanto
hombres como mujeres.

En lo relativo a la difusién de la oferta formativa de la Universidad, para los cursos concretos para
un servicio u oficina se envia por correo a las personas integrantes de ese servicio u oficina. Para los
cursos transversales se envia un correo masivo a toda la plantilla. En algunas ocasiones se ha
difundido a través del Semanal Comillas y se ha utilizado Moodle para gestionar las inscripciones. La
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formacion docente para el PDI esta disponible en la web del Instituto de Educacidn (ICE) y del servicio
de Innovacién Docente.

Sobre los criterios de seleccion que se utilizan para decidir qué personas van a participar en los
cursos de formacion en el caso del PAS, se decide en funcién de los resultados de la evaluacion del
desempefio de la persona. Ademas, hay cursos transversales que la Universidad considera
estratégicos y que van dirigidos al conjunto de la Comunidad Universitaria.

En el caso del PDI, para algunas facultades, es la propia persona docente quién decide qué cursos
quiere realizar y cudndo. En las reuniones anuales de planes de carrera se pueden plantear nuevas
necesidades (por ejemplo, cursos de idioma, cursos de actualizacién en una herramienta). Si la
Universidad ofrece un curso para resolverlas, se dirige a la persona docente a ese curso; si no existe,
se busca fuera y se puede obtener financiacion si la realizacion del curso es necesaria para la
progresion del profesor o la profesora en cuestién. En definitiva, se tratan como los congresos
cientificos cuya asistencia se financia al PDI de dedicacion.

Tanto para PAS como PDI, se ofrecen cursos de habilidades personales, conocimientos técnicos,
habilidades digitales e idiomas. Para el PDI se ofrecen ademds cursos de competencias docentes y de
investigacion.

Dentro de la oferta formativa se distingue entre formacién de caracter voluntaria y obligatorio. Las
acciones formativas transversales son de caracter voluntario. Los cursos especificos para un Servicio
también tienen este caracter voluntario, pero se fomenta la participacion. Existe formacion de
caracter obligatorio como la Prevencién de Riesgos Laborales. También existe formacion de caracter
obligatoria para determinados grupos, como la formacion en sesgos de género que se considerd
obligatoria para directivos. Para el caso del PDI, es obligatorio haber recibido un nimero determinado
de horas de formacidn en docencia para optar a la categoria de profesorado propio.

En lo relativo al horario de imparticion de estos cursos, como norma general se imparten dentro del
horario laboral, salvo que se solicite por parte de una persona empleada y el horario sea fuera de
jornada. En aquellas acciones formativas con modalidad on-line el alumno/a puede hacerla en
cualquier momento dentro de unas fechas. Existe una excepcidn que son los cursos de UNIJES para el
caso del PDI. Estos cursos, relacionados con la promocidon, son recomendados para el profesorado
propio, son de caracter ocasional (dos en toda la carrera docente), con una duracién de cinco dias, en
modalidad intensiva y fuera de Madrid.

En materia de igualdad se han impartido cursos a personal directivo y mandos intermedios sobre
aclaraciones conceptuales: género, rango, poder y privilegios. Interseccionalidad. Discriminacidn por
cuestion de género. Mainstreaming de género, perspectiva de género. Techo y paredes de cristal.

No se observan evidencias de sesgo o discriminacion de género en la oferta formativa o en el acceso a
la misma. El hecho de que se fomente la imparticion de los cursos en horario laboral facilita la
conciliacién laboral.

Numero de personas que han recibido formacién por grupos profesionales 2018-2019

Total | Hombres |
--E- %
Grupoll 279 174 62,36
Grupolll 348 151 43,39

Numero de personas que han recibido formacién por grupos profesionales 2019-2020

0
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Grupoll 158 81 51,26

Grupo ll 262 72 27,48

En la promocion profesional:

- Procesos relativos al PDI

En cuanto a la metodologia de promocién, para el caso del PDI debe entenderse de dos maneras: (1)
la promocidn en la carrera académica, ascendiendo en las categorias de Personal Docente Propio
Adjunto, Agregado y Ordinario y (2) la promocién en el desempefio de cargos de gestion. La
promocidn en la carrera académica es un proceso objetivo, regulado por la normativa de Promocién
del PDI, que identifica los méritos que debe cumplir una persona integrante del claustro para
promocionar al siguiente nivel. Estos méritos consisten fundamentalmente en: 1. Obtener una
puntuacién minima media de 7,5 en las encuestas docentes de los tres Gltimos afios; y 2. Tener un
nimero de sexenios reconocidos por CNAI.

Ademas de estos méritos objetivos se recaban informes del alumnado, jefaturas de estudio,
compafieros/as de departamento y otros iguales. Con esta evaluacién 360 se decide si la persona
candidata continua en el proceso. Si sigue, el candidato o la candidata debe elaborar una memoria
docente o de investigacion, segin el nivel al que aspire. Esta memoria es evaluada por un panel de
tres integrantes. Finalmente, el cuerpo al que aspira delibera y vota si la persona candidata cuenta
con los méritos suficientes para promocionar.

La promocidn en el desempefio de cargos puede ser, a su vez, de varios tipos. Hay cargos votados
(direccidn de departamento y decanato) y otros designados por el equipo decanal, tras oir a la junta
decanal (formada por direccion del departamento y jefaturas de estudio) y a las propias personas
interesadas.

- Procesos relativos al PAS

La Universidad ha trabajado en los ultimos afios en el desarrollo de herramientas e iniciativas con el
fin de cuidar mejor a la plantilla de la Universidad, potenciando su desarrollo y carrera profesional de
forma que puedan contribuir con mayor involucracién a la misién de la Universidad. La idea es que el
personal “se desarrolle como personas” y “mejoren como profesionales”, para dar el mejor servicio
posible a las personas destinatarias.

Carrera profesional

En Comillas la carrera profesional de gestidn a efectos de reconocimiento y retribucion se define en
base a tres aspectos:

i. Categoria profesional.
ii. Niveles dentro de cada categoria.
iii. Cargo de Responsabilidad.

En cuanto a categorias y niveles, en 2020 se revisaron los niveles existentes para introducir subniveles
intermedios de forma que se posibilite valorar la promocion de las personas de forma mas frecuente.

El desarrollo profesional del personal de gestion se determina por cuatro dmbitos profesionales,
todos ellos necesarios para el avance en la carrera profesional de cada persona:

i.  Requerimientos del puesto: Categoria Profesional.
ii. Responsabilidad e Impacto: Perfil Competencial y Definicion de Puesto.
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iii. Desempefio orientado al mayor servicio: Evaluacion objetivos y competencias.
iv. Contribucion: Afios de Experiencia Profesional en el desempefio.

Proceso de evaluacion del desempeiio (Competencias y Objetivos)

La promocidon y carrera profesional estan sujetas a una evaluacién de desempefio objetiva,
satisfactoria y normalizada entre los diferentes servicios y puestos de gestion. Para esto, Comillas ha
desarrollado un sistema recurrente de gestién del desempefio y direcciéon por objetivos (GDO)
apoyado en la herramienta SucessFactors de SAP (Mddulos Employee Profile & Performance and
Goals), cuyos objetivos son:

i. Equidad: evaluar a toda la plantilla bajo el mismo proceso, misma herramienta, las mismas
competencias y en el mismo espacio de tiempo. Identificar, desarrollar y reconocer el mejor
talento, que sirva de referencia objetiva (evidencias) para las promociones (condicidn
necesaria, pero no suficiente).

ii. Entorno: preparar a la plantilla para dar respuesta al entorno cada vez mas cambiante,
demandante y competitivo (empleabilidad - el puesto actual evoluciona).

iii. Misién: conseguir una mayor coordinacién de personas, procesos y herramientas para
alcanzar los objetivos de la Universidad (plan estratégico).

iv. Desarrollo: ganar mayor visibilidad para identificar con mayor claridad y precision las
necesidades formativas.

v. Comunicacién interna: propiciar un espacio de escucha en el que recibir feedback,
compartir inquietudes, necesidades y motivaciones.

El sistema recurrente de gestion del desempefio (competencias) y direccidn por objetivos es un
modelo mixto de gestion y valoracién de resultados, que consolida los modelos de valoracién de
competencias (enfocado al desarrollo capacidades) y valoracién de objetivos (enfocado al logro de
resultados).

Este sistema integra ambos modelos directamente relacionados con la visién, la mision, la estrategia
y los resultados que la Universidad espera conseguir a través de su capital mas importante: las
personas.

Los procesos de competencias y objetivos se llevan a cabo con caracter anual a través de unos
formularios que se crean y archivan directamente en SuccessFactors, garantizando de este modo la
transparencia y trazabilidad de los datos, asi como la igualdad de condiciones en la medida en que en
los formularios se establece el mismo itinerario, fechas y competencias para evaluar a todo el
personal de gestion.

Proceso de promocion

El proceso de promocién se inicia con un informe de peticién de promocidn por los Directores/as de
los Servicios/ Centros y/o los/as Vicerrectores/as.

Las solicitudes de promocidn se remiten a la Oficina de Organizacion y Personas con copia al servicio
de Recursos Humanos a lo largo del mes de enero. Para que el directivo/a pueda remitir el informe de
promocion sera necesario:

i. Laconformidad de su vicerrector/a correspondiente.
ii. Haber evaluado el desempefio del profesional en la herramienta SuccessFactors de la
persona durante los tltimos dos afios.
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iii. Haber establecido objetivos para dicho profesional en la herramienta SuccessFactors.
iv. Acreditar aiios de experiencia que le posibiliten el cambio de nivel.

Una vez recogidas las peticiones de promocidn, se analizaran segun los siguientes criterios:

i. Una evaluacion de competencias objetiva que exceda las expectativas de la persona para su
puesto realizada por su supervisor/a durante, al menos, los tres afios anteriores a la
consideracién para promocion. Dicha evaluacién estard normalizada entre los diferentes
servicios y puestos de gestion para evitar posibles sesgos. De esta forma, la persona debera
exceder las expectativas con respecto a su puesto una vez su “nota” final esté normalizada
con respecto a su equipo, servicio y area (condicion necesaria).

ii. Evaluacion del logro de objetivos establecidos por encima de las expectativas para dicha
persona por su supervisor /a durante, al menos, los tres afios anteriores a la consideracion
para promocion.

iii. Experiencia y tiempo contribuido segln el nuevo modelo de niveles. Establece los afios
minimos de experiencia profesional relevante de la persona para poder aspirar a dicho nivel.
La experiencia es una condicidn necesaria pero no suficiente para el cambio de nivel, que
dependerd de la categoria, la valoracion del desempefio, el nivel de responsabilidad e
impacto y la valoracion de la direccion (condicidn necesaria).

Posteriormente, el/la Director/a General para Asuntos Econdmicos hard la propuesta
correspondiente, oidos los/as Vicerrectores/as y los/as directores/as de los respectivos Servicios y
Centros, para valoracion y aprobacion por parte del Rectorado.

Tal y como se dispone en el Reglamento General de Comillas, las promociones y gratificaciones del
PAS seran aprobadas por el Rectorado a propuesta del Director/a General para Asuntos Econdmicos,
oidos los Vicerrectores/as y los directores/as de los respectivos Servicios/ Centros y del Servicio de
Gestion de Recursos Humanos y la Oficina de Organizacion y Personas, y en todo caso de conformidad
con lo previsto en el Convenio Colectivo vigente. Para realizar sus propuestas de promocion, los
directores/as de los Servicios/Centros, y los Vicerrectores/as de quienes dependen disponen de las
evaluaciones de desempefio que han realizado, actuales y pasadas, asi como la informacidon laboral
que necesiten y que les suministra el Servicio de Gestion de RR.HH. y/o la Oficina de Organizacién y
Personas.

Asi, con el objetivo transversal de eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el
acceso al empleo, contratacion, la formacion o la promocién profesional que se pudiera dar por razén
de sexo se acuerdan las medidas que se describen a continuacién.
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Medida 5: Revisar el proceso de seleccion y redactar un manual que tenga
en cuenta el uso inclusivo y no sexista del lenguaje, de manera que se pretenda
conseguir un procedimiento, estandarizado y objetivo de las fases, pruebas y participantes

AREA DE MEJORA: SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Disponer de una politica de seleccidén y contratacion coherente, y que promueva el respeto por una Igualdad real y
efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, impulsando procesos de seleccién estandarizados,
transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el
puesto ofertado.

Actuaciones concretas

v' Revisar el protocolo de selecciéon, procurando incorporar la perspectiva de género y un lenguaje inclusivo y no sexista en
la documentacion relativa a los procesos de seleccidn, impulsando que esté disponible en la plataforma de RR.HH. y al
alcance de todas aquellas personas que habitualmente participan en los procesos de seleccién y contratacion.

v Impulsar la realizacién de pruebas objetivas en los procesos de seleccidn explorando la posibilidad de eliminar algunas
preguntas personales, etc.

v/ Estudiar valorar positivamente la formacion en igualdad para el acceso a determinados puestos de trabajo que puedan
quedar vacantes dentro de la Universidad.

Indicadores de seguimiento

Protocolo de seleccién revisado. (Si/ No)
Aplicacion perspectiva de género al protocolo. (Si/ No)

Documentos revisados incorporando contenido inclusivo. (Si/ No)

N XX

Puestos de trabajo en los que se valore positivamente la formacidn en igualdad definidos. (Si/ No)

v" Humanos: Personal del Departamento de Recursos Humanos.
v Materiales: Manual sobre proceso de seleccién.

v Econémicos: Costes de personal y papeleria.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Ofi. Organizacidn y personas

Alta
e  Facultadesy escuelas

Septiembre 2022 - julio 2023
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Medida 6: Promover la utilizacion de imdgenes y lenguaje inclusivos y
no sexistas en las ofertas de empleo para que no induzcan a la contratacion de un
determinado sexo y tratar de reflejar en ellas el compromiso de la Universidad con la igualdad

AREA DE MEJORA: SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Promover que la seleccidon de personal para nuevas incorporaciones se realice a través de procedimientos que no tengan
en cuenta el género y que, por lo tanto, no induzcan a la contratacion de un determinado sexo, eliminando asi sesgos de
género y discriminaciones directas o indirectas en el acceso al empleo y a la contratacién.

Actuaciones concretas

v" Consolidar una comunicacién inclusiva y libre de estereotipos, para que las ofertas de empleo publicadas tanto interna
como externamente, e independientemente del soporte, se ajusten a las caracteristicas objetivas, exigencias y requisitos
del puesto, tratando de emplear la denominacién en neutro o en femenino y masculino y eliminar contenidos e imagenes
que puedan inducir a la contratacién de uno u otro sexo.

v' Procurar incluir en las ofertas de empleo una mencién al fuerte compromiso de la Universidad con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

v' Estudiar la posibilidad de disefiar un procedimiento de publicacién de vacantes que asegure que las ofertas publicadas
sean verificadas.

v" Proponer la elaboracién de un estudio que analice los motivos, tanto internos como externos, que inducen a que para
determinadas facultades la mayoria de la plantilla y solicitudes provengan mayoritariamente de hombres o de mujeres.

Indicadores de seguimiento

v' Ofertas de empleo publicadas con mencién al compromiso de la Universidad con la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres. (Si/ No)

v’ Utilizacién del lenguaje y contenido inclusivo en las ofertas de empleo. (Si/ No)
v' Ensu caso, procedimiento de publicacién de vacantes. (Si/ No)

v Estudio sobre los motivos que influyen en que determinadas facultades estén masculinizadas o feminizadas. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos y comunicacion.

v' Materiales: Utilizacién de diferentes medios a través de los cuales se lleva a cabo la publicacién de ofertas de empleo en
la Universidad.

v/ Econémicos: Costes de personal, anuncios, papeleria y suministros.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Ofi. Organizacion y personas
e  Facultadesy Escuelas Septiembre 2022 - junio 2023
e Comunicacion
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Medida 7: Actualizar el manual de acogida de nuevas incorporaciones a la
Universidad para informar sobre el Il Plan de Igualdad y un resumen de su contenido y medidas

AREA DE MEJORA: SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Promover el fuerte compromiso e involucracién de la Universidad con la igualdad de trato entre mujeres y hombres
impulsando que, desde el inicio, las nuevas incorporaciones a la Universidad se sensibilizan con la materia y conozcan
ademads informacion relativa a la prevencion del acoso moral, sexual y por razén de sexo y la violencia de género.

Actuaciones concretas

v Revisar el manual de acogida existente para que se incluya en él, el fuerte compromiso e involucracion de la Universidad
con la igualdad de trato entre mujeres y hombres a través de referencias a la existencia del 11l Plan de Igualdad de la
Universidad Pontificia Comillas y sus medidas, el protocolo de actuacion frente al acoso moral, sexual y por razén de sexo
y violencia de género.

Indicadores de seguimiento

v' Revision del manual de acogida. (Si/ No)

v" Humanos: Personal del Departamento de Recursos Humanos.
v Materiales: Manual de acogida existente.
v Econémicos: Costes de personal y papeleria.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
e  Ofi. Organizaciény personas
e OTRI Septiembre 2022 - diciembre 2023

e  Facultadesy Escuelas

Medida 8: Solicitar a las empresas externas que participen en
procesos de seleccion y ETTs una declaracion de su compromiso con la igualdad

AREA DE MEJORA: SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Promover la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la seleccién y contratacion.

Actuaciones concretas

v Dar traslado a las empresas externas que participen en procesos de seleccion y ETTs del fuerte compromiso de la
Universidad con la Igualdad y ademas solicitarles una declaracion de su propio compromiso con la igualdad de trato y de
oportunidades de mujeresy hombres.

Indicadores de seguimiento

v Envio de la solicitud de declaracién del compromiso con la igualdad. (Si/ No)

v' Humanos: Personal del Departamento de Recursos Humanos.
v' Materiales: Material informético para envié de solicitud.
v Econémicos: Costes de personal.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Baja e  Ofi. Organizaciény personas Enero 2025 - diciembre 2025
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Medida 9: Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades y no
discriminacion a aquellas personas que participen en los procesos de seleccion

AREA DE MEJORA: SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Promover la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la seleccién y contratacion.

Actuaciones concretas

v" Impulsar la participacion, de aquellas personas que habitualmente intervienen en procesos de seleccion, en cursos de
formacion en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, con el fin de que estén
sensibilizados con la materia y dispongan de conocimientos y técnicas de seleccion no discriminatorias.

Indicadores de seguimiento

v Impartido curso de formacién en igualdad a los participantes habituales de los procesos de seleccion. (Si/ No)

v/ Humanos: Departamento de Recursos Humanosy Responsable de formacion.
v' Materiales: Material didactico.
v" Econdmicos: Coste del curso.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Ofi. Organizacion y personas

Enero 2024 - diciembre 2024
e Facultadesy Escuelas

Medida 10: Fomentar la participacion equitativa de mujeres y hombres
que formen parte de los procesos de seleccion de nuevas incorporaciones

AREA DE MEJORA: SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v' Fomentar la presencia equilibrada de ambos sexos en los procesos de seleccion.

Actuaciones concretas

v’ Priorizar, en la medida de lo posible, una presencia equilibrada de ambos sexos en las personas designadas para llevar a
cabo el proceso de seleccion de las ofertas de empleo que se publiquen.

Indicadores de seguimiento

v Convocatorias en las que ha existido una presencia equilibrada de ambos sexos en las personas designadas para llevar a
cabo el proceso de seleccion. (Si/ No)

v" Humanos: Personal que participe en el proceso de seleccion.
v' Materiales: documentacién utilizada para llevar a cabo el proceso.
v Econémicos: Horas de trabajo del personal.
Prioridad Personas Responsables Cronograma
Baja e Ofi. Organizacion y personas Durante toda la vigencia del Plan

e  Facultadesy Escuelas
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Medida 11: Proponer acciones formativas en igualdad de oportunidades y no
discriminacion a toda la plantilla y en especial a la representacion legal de las
personas trabajadoras y a la Comision de Igualdad a través de herramientas alternativas

AREA DE MEJORA: FORMACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Sensibilizar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla de la Universidad a través de acciones formativas en igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres de forma que ayude a comprender mejor la razén de ser del |1l Plan
de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas.

Actuaciones concretas

v' Formar en nociones basicas de igualdad a la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas, procurando que los
contenidos se presenten de forma sencilla, acudiendo a formatos atractivos como pildoras formativas, videos cortos, etc.

v La Representacion Legal de las Personas Trabajadoras (RLT), la Comisién de Seguimiento y evaluacion del 11l Plan de
Igualdad, asi como las areas y puestos de trabajo que requieren gestion de personas, deberan formase en nociones mas
avanzadas relacionadas con la igualdad y perspectiva de género.

v Proponer la realizacion de acciones formativas destinadas al PDI sobre mecanismos de prevencion de la discriminacion
en el aula y sensibilizacién sobre la diversidad de los alumnos.

Indicadores de seguimiento

v' Formacion de nociones basicas accesible para la totalidad de la plantilla. (Si / No)

v Formacion en nociones avanzadas especifica para RLT, Comision de Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, asi
como las areas y puestos de trabajo que requieren gestion de personas. (Si/ No)

v Formacién al PDI sobre mecanismos de prevencidn de la discriminacion en el aula y sensibilizacién sobre la diversidad de
los alumnos. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanosy Responsable de formacion.
Materiales: Material didactico.

v" Economicos: Coste de los cursos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Ofi. Organizacidn y personas

., Enero 2024 - junio 2024
e  Responsable de Formacion
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Medida 12: Facilitar acceso a la formacion ofertada dentro de la
Universidad a aquellas personas que se encuentren en situacion de suspension o
reduccion de jornada por cuidado de hijo menor o familiar en situacion de dependencia

AREA DE MEJORA: FORMACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v' Permitir el acceso de todas las personas trabajadoras de la Universidad a la formacién que imparte la entidad
independientemente de que se encuentren en situacidn de excedencia o reduccién de jornada por cuidado de hijo menor
o familiar en situacion de dependencia.

Actuaciones concretas

v' Proporcionar acceso a la formacion ofertada a las personas trabajadoras en situacién de suspension del contrato y/o
reduccién de jornada por cualquiera de las causas relacionadas con nacimiento y cuidado del menor o conciliacidn
familiar.

v Informar a los solicitantes de este tipo de situaciones sobre la posibilidad de acceder, si asi lo desean, a la formacion
impartida en la empresa durante dicha situacién, en la misma contestacion a su solicitud.

Indicadores de seguimiento

v Personas trabajadoras en situacién de suspensién del contrato y/o reduccién de jornada por cualquiera de las causas
relacionadas con nacimiento y cuidado del menor o conciliacién familiar que se encuentren disfrutando de permiso por
cuidado de familiar en situacién de dependencia, nacimiento y cuidado de menor o cuidado de lactante con acceso a la
formacion ofertada. (Si/ No)

v Personas trabajadoras informadas en este tipo de situaciones sobre la posibilidad de acceder a las formaciones. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos y Responsable de formacion.
v Materiales: Material didactico y contestacién.

v" Economicos: Coste de los cursos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Ofi. Organizacidn y personas

L, Junio 2023 - diciembre 2024
e  Responsable de Formacion
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Medida 13: Estandarizar el procedimiento de solicitudes de formacion del PDI y fomentar
que la formacion obligatoria se imparta dentro del horario laboral para favorecer la conciliacion

AREA DE MEJORA: FORMACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Eliminar cualquier tipo de discriminacién, directa o indirecta en el acceso a la formacidn.

Actuaciones concretas

v Consolidar que la formacidn obligatoria se imparta en horario laboral para favorecer la conciliacién.

v/ Estudiar la posibilidad de establecer un procedimiento estandarizado dentro del PDI para solicitudes de formacion en las
Facultades.

Indicadores de seguimiento
v Estudio realizado (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos y Responsable de formacion.
v Materiales: Distribucidn del horario de imparticidn de cursos.

v Econémicos: Coste de personal del estudio.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
e  Ofi. Organizacion y personas
Baja e  Facultadesy Escuelas Enero 2025 - julio 2025

e  Vicerrectorado de investigacion y profesorado

Medida 14: Impulsar que las empresas encargadas de impartir la formacion
en la Universidad hayan recogido un compromiso con la igualdad de oportunidades

AREA DE MEJORA: FORMACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Impulsar una formacién igualitaria y no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios de género.

Actuaciones concretas

v’ Priorizar la contratacién de los servicios de aquellas empresas externas que se dediquen a impartir cursos de formacidn
que puedan acreditar su compromiso con la igualdad o que su personal docente cuente con formacion en igualdad o que
los contenidos y los materiales que utilicen en los cursos de formacién no contengan estereotipos ni sesgos de género.

Indicadores de seguimiento

v/ Empresas externas contratadas para impartir formaciéon con compromisos con la igualdad. (Si/ No)

Humanos: Departamento de Recursos Humanos y Responsable de formacién.
Materiales: Revision de los compromisos de las empresas externas.
Econdmicos: Horas de trabajo del personal de Recursos Humanos y Responsable de formacién.

AN

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Ofi. Organizacion y personas
e  Facultadesy Escuelas
Baja e Vicerrectorados de estrategia académica, Durante toda la vigencia del Plan
innovacion e internacionalizacién.
e  Vicerrectorado de investigacion y profesorado
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Medida 15: Impulsar el establecimiento
de un catdlogo de criterios objetivos para tener en cuenta a los
efectos de impulsar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

AREA DE MEJORA: PROMOCION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Avanzar hacia la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en los procesos de promocion del personal
de la Universidad basados en criterios estrictamente objetivos con el fin de eliminar barreras o cualquier tipo de
discriminacion, directa o indirecta, en la promocion.

v’ Favorecer la atraccidn y retencién del talento.

Actuaciones concretas

v" Impulsar la elaboracién de un catalogo de criterios objetivos a tener en cuenta para fomentar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y determinar aquellos que no se deben de seguir o aplicar porque pueden dar
lugar a desigualdades o discriminaciones directas o indirectas.

v" Difundir dicho catalogo.

v' Llevar a cabo un seguimiento de las promociones donde se recoja informacion desagregada por sexo.

Indicadores de seguimiento

v Elaboracién del catalogo de criterios objetivos para promocionar. (Si / No)
v' Difusién del catalogo. (Si/ No)

v Seguimiento de las promociones. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
v' Materiales: Elaboracién de papeleria, elaboracién de la documentacién, materiales informéticos, salas de reuniones.

v Econémicos: Horas de trabajo del departamento de Recursos Humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Vicerrectorado de organizaciény

Alta transformacién digital Enero 2024 - diciembre 2024
e Vicerrectorado de investigaciony

profesorado
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Medida 16: Fomentar y priorizar
la promocion interna en la Universidad,
a través de la publicacion interna de las vacantes

AREA DE MEJORA: PROMOCION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Impulsar la eliminacion de cualquier tipo de discriminacién, directa o indirecta en el acceso a la promocién profesional.

v" Promover valores de transparencia organizacional y favorecer la atraccion y retencién del talento en la Universidad
Pontificia Comillas.

Actuaciones concretas

v Impulsar la unificacién del procedimiento a seguir referente a la publicacién de aquellos puestos de trabajo que queden
vacantes para promocionar, dando prioridad a la publicacion interna de vacantes, velando por que los procesos de
promocidn puedan ser conocidos por la plantilla con antelacidn a la publicacion externa de la misma.

v' En condiciones equivalentes de idoneidad, como criterio general, se priorizara la cobertura de la vacante mediante
promocion interna frente a contratacion externa siempre que se cumplan con los requisitos exigidos para esta.

v Se procurara informar a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de jornada en
aras de favorecer la promocion interna.

Indicadores de seguimiento

v Procedimiento a seguir para la publicacidn de vacantes para promocionar establecido. (Si/ No)
v Aplicacion de criterio de prioridad de cobertura de la vacante mediante promocion interna. (Si / No)

v" Sehainformado a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a tiempo completo. (Si/ No)

v" Humanos: Oficina de organizacidn y personas.
v/ Materiales: Elaboracion de papeleria, elaboracién del procedimiento, materiales informaticos, salas de reuniones.

v Econdmicos: Horas de trabajo de la oficina de organizacién y personas.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Ofi. Organizacion y personas

Enero 2023 - diciembre 2025
e  Facultadesy Escuelas
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Medida 17: Informar a las personas trabajadoras que se encuentren en
situacion de baja, excedencia o reduccion de jornada por nacimiento, cuidado de menor,
o de familiar en situacion de dependencia de la apertura de procesos de promocion interna

AREA DE MEJORA: PROMOCION

Objetivos cuantitativos [ cualitativos

v" Promover la utilizacion de criterios de promocién estrictamente objetivos persiguiendo eliminar cualquier tipo de
perjuicio o barrera, directa o indirecta, que pudieran producir los permisos por conciliacién y corresponsabilidad en la

promocion.
v' Fomentar la participacion de las personas trabajadores que se encuentren en situacién de baja, excedencia o reduccion
de jornada por nacimiento, cuidado de menor, o de familiar en situacién de dependencia en los procesos de promocion.
v

Impulsar el ejercicio de los derechos de conciliacion de las responsabilidades familiares y/o personales de toda plantilla
de la Universidad Pontificia Comillas.

Actuaciones concretas

Los procesos de promocion interna seran informados, a cualquier persona trabajadora de la Universidad Pontificia
Comillas que se encuentre en situaciéon de baja por nacimiento y cuidado de menor o cuidado de lactancia o en
excedencia por cuidado de menores o familiares, en los mismos términos que al resto de la plantilla y sin que esta
situacion suponga motivo alguno de exclusidn o perjuicio en el marco del proceso de promocidn ante iguales condiciones
de idoneidad y siempre que se cumplan con los requisitos y exigencias del puesto de trabajo vacante.

Indicadores de seguimiento

Se ha informado de los procesos de promocion a las personas trabajadoras que se encuentran en situacién de baja por
nacimiento y cuidado de menor o cuidado de lactancia o en excedencia por cuidado de menores o familiares, en los
mismos términos que al resto de la plantilla. (Si/ No)

v" Humanos: Oficina de organizacidn y personas y Recursos Humanos

Materiales: Difusion de las vacantes de promocion.

Econdmicos: Horas de trabajo del departamento de Recursos Humanos y de la Oficina de organizacién y personas

Prioridad Personas Responsables Cronograma

° Recursos Humanos

e  Ofi. Organizaciény personas Enero 2023 - diciembre 2025
e  Facultadesy Escuelas
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4.8 Clasificacion profesional, retribuciones y auditoria retributiva

Para poder identificar posibles situaciones de discriminacién entre mujeres y hombres en materia
retributiva, se ha considerado informacion, desagregada por sexo, sobre la politica retributiva de la
Universidad, los criterios de atribucién de complementos, incentivos o cualesquiera otros beneficios y
percepciones, ya sean de naturaleza salarial o extrasalarial y el sistema de clasificacion profesional.

Los criterios que guian la politica Retributiva de la Universidad Pontificia Comillas para asignar los
distintos conceptos salariales (salario base, complementos y percepciones extrasalariales) vienen
recogidos en el Convenio Colectivo de ambito estatal para los centros de educacion universitaria e
investigacion.

Adicionalmente, cada afio, la Junta de Gobierno de la Universidad aprueba las tablas salariales
internas tanto del Personal Docente-Investigador como del Personal de Administracion y Servicios.
Estas tablas, que toman como referencia el referido Convenio Colectivo, establecen las distintas
categorias y niveles, asi como los diferentes complementos salariales bajo los cuales se determina la
estructura salarial de la Universidad y de los conceptos y cuantias correspondientes a abonar a cada
persona trabajadora. Las tablas salariales internas, que adaptan el Convenio Colectivo a la realidad
de la Universidad y que, con caracter general, aplican mejoras retributivas al mismo, se publican
anualmente en el repositorio Institucional accesible a todos los cargos de responsabilidad de la
Universidad que participan en la Junta de Gobierno.

En las citadas categorias de las tablas internas se establece una variedad de niveles salariales para
mejorar los importes de salario base del convenio con complementos que reflejan los distintos niveles
de desempefio acreditado a lo largo del tiempo. También se establecen complementos por
responsabilidad, asi como por productividad y calidad del trabajo. En todos los casos los importes
reflejados en las tablas aplican en igualdad de condiciones a mujeres y hombres y también se
aprueban en Junta de Gobierno y de la misma manera se publican en el repositorio institucional.

Para la determinacion de los salarios de ingreso en la empresa se aplican los criterios de
cualificacién profesional y titulacién para la ubicacién en las distintas categorias profesionales, asi
como valia, para los distintos niveles establecidos.

Para decidir los aumentos salariales, se tienen en cuenta los criterios de desempefio y carrera
profesional con un sistema procedimental, reflejado en reglamentacion interna aprobada en Junta de
Gobierno para el PDI y para el PAS que utiliza una herramienta externa con metodologia contrastada
(Success Factors). Ademas, existe un sistema de incentivos por actividad establecido en normativa
interna en base a cumplimiento de objetivos y disponibilidad presupuestaria. Por otro lado, para
decidir las revisiones de salario o los aumentos retributivos, también se tiene en cuenta la antigiiedad
atendiendo a los criterios establecidos en el convenio colectivo sectorial 0 en normativa interna.

La negociacidn individual, en la fijacién final de los salarios, es practicamente nula. Se considera la
valia de cada persona aspirante en caso de nueva contratacion a la hora de asignar un determinado
nivel dentro de la categoria. Como hemos adelantado, las tablas salariales internas fijan los niveles
salariales y retributivos para las diferentes categorias y cargos, y se elaboran aplicando los mismos
criterios y por los mismos importes tanto para mujeres como para hombres, siendo por tanto muy
reducida la capacidad individual de negociacién de la retribucidn.

Con cardcter general la retribucién variable se aplica en cumplimiento de la normativa interna.

En virtud de los datos extraidos por el Departamento de Recursos Humanos de la Universidad
Pontificia Comillas relativos a las percepciones salariales de los diferentes conceptos retributivos, se
ha realizado una comparativa de los valores medios y la mediana de los salarios, los
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complementos salariales y percepciones extrasalariales, diferenciados entre hombres y mujeres y
a su vez entre grupos profesionales y puestos de trabajo de igual valor con perspectiva de género.

En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres se ha proporcionado sobre cada
pareja de filas “Hombre - Mujer”, y esta calculada como:

Cantidad correspondiente a los Hombres - idem a las Mujeres

%

(0]
Cantidad correspondiente a los Hombres

El resultado se expresa como un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la cantidad

correspondiente a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el porcentaje expresado. Si es

negativo, la interpretacion es la contraria.

El andlisis refleja la existencia de una brecha salarial de las retribuciones totales del -18% en favor
de las mujeres, relativa al total de los importes efectivos promedios, que se reduce al -6% al
equiparar los referidos importes, y la mediana un -76% relativa a los importes efectivos, que se reduce
a-9% al equiparar los importes.

Las diferencias en salario son positivas para las mujeres en el caso del PDI (las mujeres ganan mas en
media que los hombres), y negativas en el caso del PAS (los hombres ganan mas en media que las
mujeres). Sin embargo, se observa también que las mujeres docentes tienen mas antigiiedad y mas
jornada en media, lo que explicaria su mayor salario; en el caso del PAS es al revés: los hombres
tienen una jornada media mayor y mas antigliedad.

Como acabamos de adelantar, para el periodo de referencia (afio académico 2019-2020) el promedio
de las retribuciones de los trabajadores de un sexo no es superior a los del otro en un veinticinco
por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones reales
satisfechas. Sin embargo, la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las mujeres si que
es superior a las de los hombres en, al menos, un veinticinco por ciento.

La mediana es un estadistico de posicidn central que parte la distribucion en dos, es decir, deja la
misma cantidad de valores a un lado que a otro. La mediana es por tanto el nimero central de un
grupo de nimeros ordenados de menor a mayor.

De las tablas del Registro Salarial se desprende que el 65% de las situaciones contractuales de los
hombres se encuentran en la ESCALA 03, esto es, 754 situaciones contractuales de los profesores por
horas. El importe efectivo de estos profesores es muy inferior al del resto de ESCALAS por razones
l6gicas de parcialidad que afectan tanto al salario base como al resto de complementos salariales y
extrasalariales. En el caso de los hombres la situacion de la mediana se encuentra en esta escala.

En el caso de las mujeres, el porcentaje que ocupan las profesoras por horas no alcanza el 50%, por lo
tanto, la situacion de su mediana se sitla en una mujer de la ESCALA 05, cuyas retribuciones efectivas
han sido superiores en un 76% a la de la posicién que ocupa la mediana de los hombres.

Como hemos avanzado en lineas anteriores, para todas las escalas se establecen unas tablas
salariales, que aplican de la misma manera a hombres y mujeres. De la misma manera, en el caso del
profesorado por horas, se establece un precio hora que aplica indistintamente a hombre y mujeres.

En conclusién, del analisis salarial de la politica retributiva de la Universidad Pontificia Comillas
para el periodo de referencia (2019-2020), no hay evidencias de una discriminacion salarial por
razén de sexo. En ninglin caso hay diferencias significativas en complementos salariales por
desempefio de cargos.
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Medida 18: Redefinir y agrupar los conceptos
retributivos y complementos salariales y extrasalariales

AREA DE MEJORA: CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Promover la transparenciay la Igualdad retributiva en la Universidad Pontificia Comillas.

Actuaciones concretas

v' Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y extrasalariales de tal forma que respondan a criterios,
transparentes claros, objetivos y neutros.

v' Agrupar aquellos complementos salariales existentes y que se aplican para retribuir de forma idéntica o asimilable en
funcién de su naturaleza.

Indicadores de seguimiento

v Redefinicién de conceptos retributivos. (Si / No)
v' Agrupacién de conceptos retributivos. (Si/ No)

v" Ndmero de complementos redefinidos y agrupados.

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
v' Materiales: documento de actualizacién y agrupacién de conceptos. Plataforma de RRHH.

v' Econdémicos: Horas de trabajo del personal de recursos humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
e Recursos Humanos Enero 2025 - julio 2026
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Medida 19: Realizacion de un registro salarial
anual durante el primer trimestre de cada ejercicio

AREA DE MEJORA: CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v

Elaborar un registro salarial de la Universidad Pontificia Comillas con periodo de referencia anual, dentro de los tres
primeros meses siguientes al cierre del ejercicio.

Actuaciones concretas

v’ Elaborar un registro retributivo con periodicidad anual, dentro de los tres primeros meses siguientes al cierre del ejercicio,

en el que se registren los valores medios de los salarios, los complementos salariales y percepciones extrasalariales, de
toda la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por categorias profesionales y puestos de trabajo de igual valor.

Indicadores de seguimiento

v' Registro actualizado durante los tres primeros meses siguientes al cierre del ejercicio. (Si/ No)

v’ Registro realizado por cada periodo de referencia. (Si / No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.

v Materiales: Medios informaticos y material de oficina.

v Econémicos: Horas de trabajo del personal de recursos humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Alta e Recursos Humanos Durante toda la vigencia del plan
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Medida 20: Justificar brechas salariales iguales o superiores al 20%
del total de los importes efectivos de la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas

AREA DE MEJORA: CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Objetivos cuantitativos [ cualitativos

v' Compromiso de la Entidad de justificar brechas salariales iguales o superiores al 20% del total de los importes efectivos
de la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas.

Actuaciones concretas

v' Ofrecer una justificacion razonable y objetiva de que la brecha salarial no responde a motivos relacionados con el sexo de
las personas trabajadoras, en caso de detectarse que el total de las retribuciones efectivas sea igual o superior al 20%.

Indicadores de seguimiento

v" % de brecha sobre el total de las retribuciones efectivas. (Si / No)

v Justificacidén razonable y objetiva de que la brecha salarial no responde a motivos relacionados con el sexo de las

personas trabajadoras. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.

v Materiales: Medios informaticos y material de oficina.

v Econémicos: Horas de trabajo del personal de recursos humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Alta e Recursos Humanos Durante toda la vigencia del plan.
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Medida 21: Informar a la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas de
los resultados del registro retributivo durante el primer trimestre

AREA DE MEJORA: CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v' Garantizar la transparencia retributiva a través del derecho de informacion a la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad del Universidad Pontificia Comillas.

Actuaciones concretas

v Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas de los resultados del

registro retributivo dentro de los tres primeros meses siguientes al cierre del ejercicio.

Indicadores de seguimiento

v Informe entregado anualmente del andlisis de la estructura salarial. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.

Materiales: Medios informaticos y material de oficina.

Econémicos: Horas de trabajo del personal de recursos humanos y de los integrantes de la Comisién de Seguimiento del
Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Alta e Recursos Humanos Durante toda la vigencia del plan
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Medida 22: Confeccionar un listado de conceptos de los complementos
salariales y extrasalariales, asi como el hecho que desencadena su abono

AREA DE MEJORA: CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Promover la transparencia retributiva a través de la informacidn y difusién de la politica retributiva.

Actuaciones concretas

v" Delimitar, mediante un documento accesible para todas las personas trabajadoras, los criterios que rigen en la
Universidad para el establecimiento del salario base, y la percepcién de los demas complementos salariales y
extrasalariales.

v Dichos criterios continuaran siendo no discriminatorios para la plantilla por razén de sexo.

Indicadores de seguimiento

v Redefinicién de conceptos retributivos. (Si / No)
v’ Agrupacion de conceptos retributivos. (Si / No)

v" Numero de complementos redefinidos y agrupados.

v' Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
v/ Materiales: Documento de actualizacién y agrupacién de conceptos. Plataforma de RRHH.

v Econémicos: Horas de trabajo del personal de recursos humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Alta e Recursos Humanos Enero 2023 - diciembre 2023
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Medida 23: Desarrollo de un nuevo sistema de clasificacion de puestos de trabajo
utilizando métodos de evaluacion analiticos (cuantitativos) con perspectiva de género

AREA DE MEJORA: CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v’ Garantizar el principio de transparencia retributiva y la obligacién de igual retribucidn por trabajo de igual valor

v" Procurar la ausencia de prejuicios sexistas en la definicion y baremacion de los factores, estableciendo un Sistema de
Valoracién de Puestos de Trabajo que garantice la ausencia de discriminacion

Actuaciones concretas

v Identificar aquellos puestos de trabajo dentro de la Universidad cuya naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

v' Aplicar los criterios de adecuacidn, totalidad y objetividad para garantizar una correcta valoracion de los puestos de
trabajo.

Indicadores de seguimiento

v" Nuevo sistema de valoracion de puestos en la Universidad. (Si/ No)

v' Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
v/ Materiales: Reuniones de trabajo del equipo encargado del seguimiento de la valoracién.

v' Economicos: Coste consultoria externa.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

° Recursos Humanos

. N Enero 2025 - julio 2026
e  Ofi. Organizacion y personas
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Medida 24: Estudiar la necesidad de adecuar
los niveles salariales a la nueva valoracion de puestos de trabajo

AREA DE MEJORA: CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Garantizar el principio de transparencia retributiva y la obligacién de igual retribucidn por trabajo de igual valor

Actuaciones concretas

v' Una vez realizada la nueva valoracion de puestos de trabajo en la Universidad, estudiar la adecuacion de nuevas tablas
retributivas para estos puestos.

Indicadores de seguimiento

v' Estudio retributivo de los nuevos puestos de trabajo

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.

v' Materiales: Documento de actualizacion de las tablas salariales.

v' Econémicos: Horas de trabajo del personal de recursos humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

° Recursos Humanos

. o Enero 2025 - julio 2026
e  Ofi. Organizacion y personas
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4.9 Condiciones de trabajo, seguridad y salud laboral

En lo relativo a esta drea de analisis, la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad de la
Universidad Pontificia Comillas ha recopilado informacién para medir, a través de indicadores,
cuantitativos y cualitativos, las condiciones de trabajo de todo el personal de todos centros de
trabajo, teniendo en cuenta los aspectos generales que afectan al tiempo de trabajo, la movilidad
funcionaly la estabilidad laboral.

Ademas, en este apartado se ha revisado si se incorpora la perspectiva de género en la evaluaciéon y
prevencion de riesgos laborales, en los equipos de trabajo y de proteccién individual, asi como en la
forma diferente en que el desarrollo de la actividad laboral afecta a la salud de trabajadores y
trabajadoras en las diferentes tareas y ocupaciones (especialmente en los casos de embarazo y
lactancia). Asimismo, se ha revisado si se dispone de un informe de siniestralidad desagregado por
sexo y categoria.

Por ultimo, se han analizado las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de
acuerdo con sus necesidades especificas: servicios, equipos, etc.

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato en cada situacion contractual 2019-2020

| Hombres |
Contrato Indefinido 1349 780 57,82 %
Contrato de obra o servicio determinado 533 335 62,85 %
Contrato eventual 1 1 100,00 %
Contrato de relevo 1 0 0,00%
Contrato practicas 29 16 55,17 %

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada en cada situacion contractual 2019-2020

| Hombres |

e [
Continua 35 28 80,00 %
Partida 1843 1076 58,38 %
Aturnos 35 28 80,00 %

La Universidad cuenta con un servicio de prevencién de riesgos laborales mixto. La Oficina de
Prevencidn de Riesgos Labores, es la responsable del Servicio de Prevencion Propio que asume
las especialidades de Seguridad, Ergonomia y Psicosociologia Aplicada e Higiene Industrial.
Esta Oficina esta formada por dos personas Técnicas Superiores y un puesto de administrativo
que presta tareas de apoyo. La especialidad de Vigilancia de la Salud esta contratada con un
Servicio de Prevencion Ajeno.

La Universidad Pontificia Comillas ademas cuenta con un Plan de Prevencién de Riesgos
Laborales como medio para integrar la actividad preventiva en su sistema general de gestion y
en el que se establece su politica de prevencion de riesgos laborales

Dicho Plan es aprobado por la Junta Directiva y dado a conocer a todas las personas
trabajadoras a través de sus representantes y a través de su publicacion en la pagina web de la
Oficina de Prevencion de Riesgos Laborales.

En el Plan de Prevencidn se refleja la estructura organizativa, describiendo las
responsabilidades que asumen todos los niveles jerarquicos. Forman parte de dicho Plan de
Prevencion los distintos procesos y procedimientos mediante los cuales se procura la prevencion
de riesgos laborales, destacando a este respecto el de proteccion de la maternidad, en el que se
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relacionan los puestos de trabajo exentos de riesgos para la maternidad y la lactancia natural y
se especifica el procedimiento a seguir en aquellos casos en los que pueda existir riesgo para la
maternidad o la lactancia natural.

En el Plan de Prevencion viene recogida la periodicidad con la que se debe realizar la auditoria
legal del sistema preventivo, cuyo fin es evaluar la eficacia de dicho sistema y detectar las
deficiencias que puedan dar lugar a incumplimientos de la normativa vigente en materia de
seguridad y salud laboral. La ultima auditoria fue realizada en septiembre de 2021, cuya
conclusion fue que el sistema de gestion de la prevencién implantado en la Universidad
Pontificia Comillas es eficaz en relacion con los riesgos y caracteristicas de la organizacion y
esta integrado en la organizacion.

En lo relativo a las medidas o pautas para garantizar la intimidad en relacién con el entorno
digital toda la plantilla tiene que firmar en sus contratos una clausula sobre las condiciones de
uso de los medios TIC garantista con la intimidad, ademas de las clausulas de proteccion de
datos personales para el uso de los mismos por las personas empleadas y por la Universidad que
cumplen con los requisitos de la LOPD.

Sobre los sistemas de organizacion y control de trabajo se utiliza una herramienta de gestidn
del tiempo (KRONOS) de la que se pueden extraer diferentes informes al respecto.

Sobre el teletrabajo, en época de pandemia, tanto en el confinamiento, como en las distintas
fases de desescalada y escalda por las diversas olas de COVID se ha puesto en marcha un plan de
trabajo en conexion remota que ha facilitado la prestacion del servicio fuera del lugar habitual de
trabajo por parte de las personas trabajadoras, tanto docentes como no docentes. Esta
experiencia ha servido para poner en marcha un programa de prestacion de servicio por
conexion remota para el personal de administracion y servicios que se ha aprobado en el mes de
marzo de 2022.
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Medida 25: Revisar las evaluaciones
de riesgos de los puestos de trabajo y protocolos de
vigilancia de la salud incluyendo la perspectiva de género

AREA DE MEJORA: CONDICIONES DE TRABAJO, SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Impulsar la incorporacién de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales, con el fin de adaptarlas a las
necesidades y caracteristicas fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de ambos sexos.

Actuaciones concretas

v' Revisar las evaluaciones de riesgos de los puestos de trabajo incorporando la perspectiva de género (incluidos los riesgos
psicosociales), de manera que se detecten, prevengan y corrijan riesgos laborales vinculados con el sexo.

Indicadores de seguimiento

v Evaluaciones de riesgos revisadas. (Si / No)

v" Humanos: Responsable de Prevencidn de Riesgos Laborales.

<\

Materiales: Revision de las evaluaciones.

v Econémicos: Horas de trabajo de la persona responsable de Prevencién de Riesgos Laborales.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
e  Ofi. Prevencion de Riesgos Enero 2024 - diciembre 2024
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4.10 Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral

En este punto del diagndstico la Comision Negociadora del 11l Plan de Igualdad de la Universidad
Pontificia Comillas ha abordado aspectos relativos a la conciliacién y el grado de
corresponsabilidad con que se reconocen y ejercen los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

La Universidad dispone, entre otros, de los siguientes mecanismos de conciliacion:
Subvenciones econdémicas para guarderia.

Programas de atencion a la familia como el campamento urbano en verano o la fiesta de
la familia.

Reduccion de jornada.

Politica de flexibilidad de horarios para el PAS y el PDI.
Bolsa de horas o dias de libre disposicion.

Comedor en la Universidad.

Reducciones de jornada superiores a las contempladas en Ley y Convenio Colectivo.
Mejoras en los tramos maximos de reduccién de jornada por cuidado de familiares.

Programa de prestacion de servicios por conexion remota.

Para dar a conocer los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral la
Universidad utiliza canales de comunicaciéon como el portal de las personas empleadas en la
intranet, el boletin digital de informacion semanal o el plan de acogida en las nuevas
incorporaciones.

Estas medidas son utilizadas de forma indistinta entre mujeres y hombres; sin embargo, las
reducciones de jornada por cuidado de familiares las eligen mayoritariamente las mujeres.
Solicitar una reduccion de jornada laboral no afecta de alguna manera a la situacion profesional
dentro de la Universidad.

Al momento de confeccionar los horarios docentes, cada PDI debe aportar sus preferencias de
horario, indicando claramente si una franja es imposible por motivos familiares. Estos
“imposibles” son respetados o, si no fuera posible, se habla con cada PDI para negociar una
solucion que permita conciliar las necesidades logisticas de la Universidad con las obligaciones
familiares del PDI. Exceptuando el horario de clases, el resto del horario lo decide de forma
flexible cada PDI (fijando horario de tutorias y horas de investigacion como crea conveniente).
Las horas de investigacion pueden realizarse fuera de la Universidad, previa aprobacion de
Direccidon/equipo decanal.

Lo anterior no exime al PDI de la obligacion de asistir a reuniones de departamento, claustro de
facultad y equipo docente entre otras. Muchas de estas reuniones se fijan de forma consensuada
entre sus integrantes; las reuniones no negociadas, por lo general, se fijan en horario de medio
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dia. No suelen fijarse reuniones mas tarde de las 17.00; sin embargo, si hay actividad docente por
las tardes.

En suma, el modo de disefiar los horarios del PDI ofrece la flexibilidad suficiente para asegurar
la conciliacién, sin embargo, no existe un procedimiento estandarizado de flexibilidad horaria
para el PDI como si existe para el PAS.

La politica de conciliacidn en el personal de administracion y servicios esta firmemente arraigada
y desarrollada en la Universidad desde la aprobacion del Plan de Flexibilidad Horaria del PAS
en diciembre de 2005, plan que pretendia crear un entorno de trabajo mas flexible, siempre que
las necesidades de los Servicios y su adecuado funcionamiento lo permitan.

En este sentido se estableci6 que si las necesidades de los servicios lo permiten y para los casos
que se determinen se podra establecer un horario flexible semanal de 37,5 horas, de lunes a
viernes que, en todo caso, tendra caracter voluntario para el personal. Este horario estara
dividido en dos partes:

Tiempo de presencia obligatoria o de obligada concurrencia para todo el personal en su
puesto de trabajo.

Parte flexible que comprende el resto de la jornada hasta completar las 37,5 horas
semanales. Esta parte se configura con unas reglas que permitan aunar la conciliacion de
la vida familiar con el cumplimiento de las obligaciones profesionales, reglas que con la
implantacion del software de control horario se han ampliado ain mas al permitir una
entrada y salida del trabajo que abarca toda la extensidn del horario de apertura de la
Universidad, asi como la distribucion irregular de la jornada a lo largo del curso segin
establece el Convenio Colectivo.

En relacion con el horario, en verano (de 1 de junio a 31 de agosto) todos los trabajadores
disfrutan de jornada intensiva con horario de 08.00 a 15:00, con la correspondiente reduccién
mayor para las personas que tienen reduccién de jornada por cuidado de hijos/as.

Por otro lado, la Universidad se anticip6 a la Ley y al Convenio Colectivo en la acumulacién de
permisos de lactancia y en la mejora de los limites de las reducciones de jornada por
cuidado de hijos/as y familiares, aspecto este Gltimo en el que mejora los limites minimos de
reduccién de jornada para que se realicen jornadas de 35 horas, que permiten atender mejor los
horarios escolares con una reduccidn salarial porcentual minima.

Por otro lado, la Universidad complementa el sueldo de las personas en baja maternal
cuando, al estar en topes, de cotizacion cobra por la Seguridad Social una cantidad inferior a la
que cobra habitualmente. Con caracter general la Universidad también complementa el salario
de las personas en baja médica por IT.

Cabe mencionar que, en este momento, la Universidad esta estudiando la posibilidad de
implantar el sello Efr* (Empresa Familiarmente Responsable) en los proximos meses. El sello Efr
ha sido concebido, disefiado, elaborado y puesto en valor por la Fundacién Masfamilia, como
una herramienta profesional Unica para la gestion de la conciliacién o iniciativa Efr. En este
sentido, se ha comenzado a trabajar en el logro de uno de los requisitos iniciales, que es la

LEfr - Mas Familia: https://www.masfamilia.org/conciliacion/

52

Il Plan de Igualdad
Universidad Pontificia Comillas


https://www.masfamilia.org/conciliacion/

COMILLAS

UNIVERSIDAD PONTIFICIA

formacion y acreditacion de al menos un miembro de la organizacién como “Manager en gestion
de la conciliacion”.

Tal y como advertiamos en apartados anteriores, dentro del esfuerzo en la mejora de la calidad
total de la Universidad, en noviembre de 2021 se ha realizado una encuesta de clima laboral
entre todo el personal de la entidad. Esta encuesta tiene como objetivo, conocer la opinién y
satisfaccion de los empleados de la Universidad Pontificia de Comillas en relacién con sus
condiciones laborales, por categorias profesionales y areas laborales, entre otros.

En lineas generales es una empresa considerada “amigable” para trabajar en ella con escasa
preocupacion por las situaciones de desigualdad en relacion con el género. Sin embargo, existe
un margen de mejora en materia de conciliacion. Tanto es asi, que, del analisis de los resultados
podemos destacar que la plantilla no considera que esté bien informada sobre las medidas de
conciliacién, a la pregunta “Conozco las medidas y prdcticas relacionadas con la conciliacion
aplicables en Comillas” la puntacion media recibida ha sido de 5,58 sobre 10. Sobre si “En
Comillas se considera igual de comprometido a quién se beneficia de medidas de conciliacion”
los resultados medios han sido de 7,31 sobre 10.

En cuanto a los resultados obtenidos en materia de flexibilidad horaria, existe un grado de
satisfaccion notable dentro de la plantilla, a la pregunta “Mi responsable directo/a es
respetuoso con el cumplimiento de mi horario de trabajo” la puntuacion media obtenida ha
sido de un 8,74 sobre 10 y a la pregunta “Considero que los horarios, las condiciones laborales y
las medidas adoptadas por Comillas facilitan la conciliacion segin mis necesidades” los
resultados medios han arrojado una puntacién de 7,11 sobre 10. Sobre este extremo cabe
resaltar que la encuesta de clima refleja que el PDI tiene una valoracion mas alta que le PAS en lo
referido a flexibilidad/conciliacion.

Asi, la Universidad no es ajena a la tendencia general de la sociedad espafiola en la que las
tareas de cuidado de los hijos y familiares se asignan dentro de las parejas en mayor
porcentaje a las mujeres; esto podria explicar la diferencia en la solicitud de
reduccidn/excedencia observada. En todo caso, las peticiones de reduccidn jornada provengan
de hombres o de mujeres han sido estimadas favorablemente.

En la Universidad las solicitudes de reduccién de jornada y especialmente excedencia son muy
reducidas, probablemente debido a la politica de flexibilizacion horaria, especialmente entre el
PDI.

Por lo tanto, se han acordado las siguientes medidas que permiten:

Buscar férmulas que mejoren el clima laboral en este aspecto.

Dar voz a la plantilla de la Universidad en materia de conciliacion de la vida personal, familiary
laboral.

Sensibilizar en corresponsabilidad.
Mejorar la difusion de las medidas de conciliacion.

Fomentar el uso de estas medidas tanto por mujeres como por hombres para avanzar en la
sensibilizacién hacia la corresponsabilidad.

Formar en el terreno de la conciliacidn y corresponsabilidad.

53

Il Plan de Igualdad
Universidad Pontificia Comillas



COMILLAS

UNIVERSIDAD PONTIFICIA
ICAl ICADE CIHS

Medida 26: Elaborar un catdlogo con las medidas de conciliacion
existentes en la Universidad procurando que sea facil de comprender y
acompaniarlo con acciones de difusion y sensibilizacion hacia los hombres

AREA DE MEJORA: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la
plantilla de la Universidad Pontificia Comillas.

v' Fomentar el uso de estas medidas tanto por mujeres como por hombres para avanzar en la sensibilizacién hacia la
corresponsabilidad.

v' Mejorar el clima laboral promoviendo una cultura organizacional transparente con la conciliacién de la vida personal,
laboraly familiar.

v' Dardifusién a las medidas de conciliacion existentes entre la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas.

Actuaciones concretas

v Difundir el catdlogo de medidas de conciliacion de la Universidad que mejoran los minimos legales, asi como las nuevas
medidas aprobadas a raiz de este Ill Plan de Igualdad.

v Revision a los dos afios desde la aprobacion del 11l Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas del catalogo de
medidas existente.

v Seguimiento y evaluacion del uso de estas medidas de conciliacién durante la vigencia del 11l Plan de Igualdad.

Indicadores de seguimiento

AN

Catélogo de medidas difundido. (Si/ No)
Catalogo de medidas revisado. (Si/ No)

Seguimiento y evaluacién del uso de estas medidas. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.

Materiales: Materiales de difusion sobre derechos, permisos, medidas y normativas relativas a la conciliaciéon y
corresponsabilidad.

v Econémicos: Horas de trabajo del departamento de Recursos Humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

° Recursos Humanos
Alta e  Ofi. Organizacion y personas Enero 2023 - diciembre 2024
e Comunicacidon
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Medida 27: Establecer un sistema para identificar las necesidades
de conciliacion en la plantilla que permita realizar propuestas para estudiar
la posibilidad de implantar nuevas medidas de conciliacion en la Universidad Pontificia Comillas

AREA DE MEJORA: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivos cuantitativos / cualitativos

Conocer las realidades y necesidades de la plantilla en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Mejorar el clima laboral promoviendo una cultura organizacional transparente con la conciliacién de la vida personal,
laboral y familiar.

v Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la
plantilla de la Universidad.

Actuaciones concretas

v" Promover la realizacién de un estudio sobre necesidades de la plantilla en materia de corresponsabilidad y conciliacidn
de la vida personal, familiar y laboral que permita, a través de la participacion activa de la plantilla (propuestas,
encuestas, etc.), identificar sus sugerencias de forma que fruto de ese informe se analice la posibilidad de revisar y
aumentar las medidas de conciliacion disponibles en la Universidad Pontificia Comillas.

v Elaborar un registro de seguimiento desagregado por sexo de las personas dentro de la Universidad Pontificia Comillas
que han reducido adaptado su jornada o han solicitado excedencias con motivo de conciliacién, procurando observar, en
atencion al sexo de las personas trabajadoras, el tipo de medidas de conciliacion que solicitan y a qué motivos pueden
deberse las posibles diferencias entre sexos.

Indicadores de seguimiento

v' Estudio sobre necesidades de la plantilla en materia de corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral realizado. (Si/ No)

v' Registro de seguimiento desagregado por sexo de las personas que han reducido, adaptado su jornada o han solicitado
excedencias con motivo de conciliacién. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
Materiales: Materiales de difusion para llevar a cabo el estudio.

v Econémicos: Horas de trabajo del departamento de Recursos Humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

R H
Alta * e.cursos . um.alnos Enero 2024 - diciembre 2024
e  Ofi. Organizacidn y personas

55

Il Plan de Igualdad
Universidad Pontificia Comillas



COMILLAS

UNIVERSIDAD PONTIFICIA

ICAl ICADE CIHS

Medida 28: Promover acciones formativas
orientadas a concienciar a la plantilla de la Universidad
Pontificia Comillas sobre conciliacion y el ejercicio corresponsable

AREA DE MEJORA: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v' Fomentar y formar en el terreno de la conciliacion y corresponsabilidad en el hogar a las personas trabajadoras de la

Universidad Pontificia Comillas incentivando que la igualdad entre hombres y mujeres sea también aplicable en la esfera
personal.

Actuaciones concretas

v Impulsar la participacion en acciones formativas en materia de conciliacién y orientadas a concienciar a la plantilla de la

Universidad Pontificia Comillas sobre el ejercicio de la corresponsabilidad fomentando que no solo las mujeres soliciten
este tipo medidas o permisos.

Indicadores de seguimiento

v' Celebrada jornada de formacién/sensibilizacion en conciliacion y corresponsabilidad. (Si/ No)

v" Humanos: Responsable de formacion.
v/ Materiales: Material didactico.

v" Econdmicos: Coste de los cursos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Baja e  Ofi. Organizacidn y personas Enero 2026 - julio 2026
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4.11 Infrarrepresentacion femenina

En este punto del diagndstico, la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad de la Universidad
Pontificia Comillas ha desagregado la informacidn por sexo, informando sobre la distribucion de la
plantilla, en los puestos de distinto nivel de responsabilidad. No se ha identificado
infrarrepresentacion de mujeres en los puestos intermedios o superiores (segregacion vertical).

Presencia de mujeres en los distintos puestos, segtin nivel de responsabilidad en cada situacién contractual 2019-2020

| Hombres |
Nivel directivo 8 4 50,00 %
Nivel intermedio 633 360 56,87 %
Nivel técnico 1041 656 63,02 %
Nivel administrativo 193 81 41,97 %
Nivel Operario 38 30 78,95 %

Ademas, en este apartado, también se ha analizado la distribucién de la plantilla en la empresa,
midiendo el grado de feminizacion (segregacion horizontal). A estos efectos, se ha recogido en el
diagnostico el nimero total de hombres y mujeres en la empresa, asi como en cada grupo
profesional, categoria profesional y puestos de igual valor. Tampoco se ha identificado
infrarrepresentacion ocupacional femenina.

Actualmente en la Universidad no se adoptan medidas especificas para promover e incrementar la
presencia de mujeres en puestos directivos e intermedios donde estén infrarrepresentadas. Sin
embargo, las mujeres estan representadas al menos en un 40% en los puestos directivos, mandos
intermedios y comisiones de gestion dentro de la Universidad.

Existen puestos como los de ordenanzas y mozos que estan masculinizados. Por otro lado, en el caso
del PAS, se observa esta infrarrepresentacion femenina en las categorias de servicios y oficios y en
personal TIC. Ademas, en el PAS hay mayoria de cargos directivos de mujeres sobre los hombres,
porcentaje que se ha ido incrementando en los Gltimos afios de forma constante.

También hay masculinizacion o feminizacién en el PDI segln la facultad. El analisis de los datos
recogidos evidencia que hay infrarrepresentacién femenina en dos centros: Teologia e ICAL Sin
embargo, hay infrarrepresentacion masculina en Ciencias Humanas y Sociales.

Si atendemos a los resultados de la encuesta de clima 2021 a la pregunta “Cuando es necesario, se
busca la forma de reequilibrar situaciones donde uno de los dos sexos estd sobrerepresentado” la
puntacion de la plantilla ha sido de un 6,15 sobre 10 puntos.

Los datos no evidencian politicas discriminatorias sino mas bien reflejan una tendencia social.
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Medida 29: Ante supuestos de igualdad de condiciones,
se dard prioridad a la contratacion del sexo menos representado

AREA DE MEJORA: INFRARREPRESENTACION FEMENINA - SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Procurar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en la Entidad.

Actuaciones concretas

v' En condiciones equivalentes de idoneidad, méritos y capacidades, como criterio general, se priorizara la cobertura de la
vacante mediante la contratacién del sexo menos representado dentro del drea o nivel para el cual se realiza la
incorporacién.

Indicadores de seguimiento

v Inclusién del criterio en el proceso de seleccién. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
v' Materiales: Inclusién de criterio en la politica de seleccién y contratacién.

v' Econémicos: Horas de trabajo del departamento de Recursos Humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
e Recursos Humanos, Ofi. Organizacion

Baja
y personas; Facultades y Escuelas

Enero 2025 - julio 2025

Medida 30: Ante supuestos de igualdad de condiciones,
se dara prioridad a la promocion del sexo menos representado

AREA DE MEJORA: INFRARREPRESENTACION FEMENINA - PROMOCION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Procurar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en la Entidad.

Actuaciones concretas

v" En condiciones equivalentes de idoneidad, méritos y capacidades, como criterio general, se priorizara la cobertura de la
vacante mediante la promocién de una persona del sexo menos representado dentro del area o nivel para el cual se
realiza la promocion.

Indicadores de seguimiento

v Inclusidn de este criterio en el proceso de promocion. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
v Materiales: Inclusién de criterio en la politica de promocién.

v Econémicos: Horas de trabajo del departamento de Recursos Humanos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e Recursos Humanos, Ofi. Organizacion

Baja
y personas; Facultades y Escuelas

Enero 2025 - julio 2025
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4.12 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En este apartado la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia
Comillas ha revisado los mecanismos de prevencidn, deteccidn y actuacién frente al acoso sexual y
por razén de sexo y ha analizado si son conocidos por la plantilla y accesibles para esta.

La entidad cuenta con un protocolo de acoso elaborado en el afo 2008 y que fue actualizado en el
2018 y pactado con la representacion legal de las personas trabajadoras, dentro del marco de la
comision de igualdad y en coordinacién con el servicio de prevencion de riesgos laborales. El
protocolo reudne los requisitos legales y de garantia para denunciante y persona denunciada. Dicho
protocolo cuenta con los aspectos basicos de declaracién de principios, definiciones e
identificaciones de conductas constitutivas de acoso, asi como, con un procedimiento claro de
actuacién ante este tipo de situaciones.

En la Universidad se han detectado, a través de denuncias o casos de acoso. Para resolverlas, se ha
activado el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y se ha completado el procedimiento hasta
el informe de conclusiones. Adicionalmente, en alguno de los casos, la comprobacion de los hechos
ha llevado a la imposicién de medidas disciplinarias. Las conclusiones de los expedientes realizados
por esta comision se resumen a continuacion:

2016) 1 caso por acoso laboral (mujer vs. mujeres); desestimado

(2016)

(2018) 1 caso por acoso laboral (mujer vs. mujer); estimado por conducta hostigadora;
(2018) 1 caso por acoso laboral (mujer vs. hombre); desestimado

(2019) 1 caso por discriminacion (mujer - alumna -vs. hombre -profesor-); desestimado.
(

2020) 1 caso de acoso sexual (alumno-hombre vs. profesor-hombre); desestimado por acoso,
pero estimado como conducta inapropiada de un docente.

La existencia del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo ha sido de utilidad a la hora de
sustanciar las denuncias presentadas, tanto para el discernimiento de si nos encontramos ante
verdaderas situaciones de acoso o ante otras conductas que, dentro de ser reprobables, no son
constitutivas de la existencia de acoso sexual o por razén de sexo.

Asimismo, el protocolo existente ha demostrado ser un procedimiento eficaz para preservar la
intimidad tanto del denunciante como del denunciado y la confidencialidad de todo lo actuado.

No obstante, si bien la informacién y accesibilidad al protocolo de acoso ha sido publicitada, la
encuesta de clima 2021 evidencia que no todos los empleados conocen la existencia de este
protocolo y sus garantias. A la pregunta, “Considero que la informacion que he recibido por parte de
la Universidad sobre el protocolo de acoso sexual es suficiente y adecuada” la puntuacion obtenida
ha sido de 5,95 sobre 10 puntos.

En la Universidad no se encuentran evidencias de acoso por razén de género. No obstante, con las
Gltimas adaptaciones a los principios marcados por la compafiia de Jesls para determinados
procesos en el marco de cumplimiento normativo interno, se ha detectado que el protocolo en
algunos aspectos deberia ser adaptado para hacerlo analogo a los criterios seguidos en ese
cumplimiento normativo.

Al margen de la necesidad de adaptacion del protocolo existente a la politica de entorno seguro de la
Compafiia de Jesus, se ha detectado la necesidad de marcar un procedimiento eficaz de prevencion
para este tipo de situaciones, asi como de establecer mecanismos de deteccién que permitan una
actuacion por la Universidad al margen de la necesidad de existencia de denuncia expresa. En este
aspecto seria util implicar al Servicio de Prevencion de Riesgos para armonizar la prevencion.

Del diagndstico efectuado se ha detectado una falta de camparfias comunicacion y de sensibilizacion
entre la plantilla.
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Medida 31: Mantener vigente y actualizada la declaracion de
principios en materia de acoso sexual y por razon de sexo, asi como revisar
el protocolo de actuacion para casos de acoso y darle difusion dentro de la plantilla

AREA DE MEJORA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivos cuantitativos / cualitativos

Promover una cultura organizacional de tolerancia cero frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Asegurar que las personas que conforman la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas disfrutan de un entorno de
trabajo respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

Prevenir, detectar e impulsar una actuacidn eficiente frente a los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Impulsar que todas las personas trabajadoras conozcan el protocolo para la prevencidn y tratamiento frente al Acoso
Sexual y por razén de sexo.

Actuaciones concretas

v" Revisar y actualizar la Declaracién de Principios de prevencién de acoso sexual, por razén de sexo y de acoso moral y
mantenerla actualizada.

v"Impulsar la revisién de los protocolos actuacion frente a casos de acoso sexual y por razén de sexo actuales, adaptandolo
al cumplimiento normativo de la Compafiia de Jesls y promoviendo una redaccion clara, concisa y garantista con los
derechos de las victimas.

v' Reforzar la comunicacién dentro de la Universidad sobre acoso sexual y por razén de sexo sobre la materia con el fin de
alcanzary sensibilizar ain mas a la plantilla.

Indicadores de seguimiento

Declaracion de principios actualizada. (Si/ No)

Protocolos actuacion frente a casos de acoso sexual y por razén de sexo actuales revisados. (Si/ No)

Refuerzo de la comunicacion en materia de acoso. (Si/ No)

v" Humanos: Personal del Departamento de Recursos Humanos.

Materiales: Documento que recoja la declaracidn de principios y protocolo de actuacion para casos de acoso sexual y por
razén de sexo revisado.

v' Econémicos: Costes de personal y papeleria.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Vicerrectorado de relacione
institucionales y secretaria
general

e  Ofi. Prevencion de Riesgos

Enero 2023 - diciembre 2023

60

Il Plan de Igualdad
Universidad Pontificia Comillas



COMILLAS

UNIVERSIDAD PONTIFICIA

ICAl ICADE CIHS

Medida 32: Promover acciones formativas en acoso sexual
y por razén de sexo a toda la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas

AREA DE MEJORA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivos cuantitativos / cualitativos
v" Prevenir y detectar situaciones de acoso sexual y por razén de sexo por medio de acciones formativas, promoviendo que
todas las personas trabajadoras conozcan el protocolo de actuacion de la Universidad.

Actuaciones concretas

v Impartir acciones formativas especificas sobre la sensibilizacién en materia de prevencién y actuacidn contra el acoso
sexual, moral, por razén de sexo, identidad y orientacion sexual, a toda la plantilla que ilustre como proceder en caso de
deteccién de estas situaciones.

Indicadores de seguimiento

v" Impartido curso de formacién en prevencion de acoso sexual y por razén de sexo. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanosy Responsable de formacion.
v Materiales: Material didéctico.

v" Economicos: Coste del curso.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Baja e Ofi. Prevencion de Riesgos Junio 2024 - diciembre 2024
61

Il Plan de Igualdad
Universidad Pontificia Comillas



COMILLAS

UNIVERSIDAD PONTIFICIA

ICAl ICADE CIHS

4.13 Violencia de género

En este apartado se la Comisién Negociadora del Ill Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia
Comillas ha recopilado informacién sobre las medidas que la Universidad ha implementado en
relacién con la violencia de género.

Se han analizado datos sobre la informacidon que la Universidad ofrece a las trabajadoras sobre los
derechos laborales de las mujeres que sufren violencia y su forma de ejercitarlos y la existencia de
procedimientos especificos o programas de proteccion y/o asistencia.

Aunque la organizacién dispone de un Manual del Entorno Seguro como documento de Proteccién de
Menores y Adultos en situacion de Vulnerabilidad (MAV), hasta la fecha no se ha tenido
conocimiento de casos de violencia de género que hayan afectado al personal de la plantilla de
la Universidad Pontificia Comillas.

La Universidad no cuenta con un protocolo para la prevencion de la violencia de género. Tampoco se
han realizado acciones formativas sobre esta materia.

Sobre esta materia se ha acordado adoptar las siguientes medias:

Medida 33: Sensibilizar a la plantilla a través
de acciones formativas en materia de violencia de género

AREA DE MEJORA: VIOLENCIA DE GENERO

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Prevenir y detectar situaciones de violencia de género por medio de acciones formativas, sensibilizando a la plantilla y
promoviendo que todas las personas trabajadoras conozcan el protocolo de actuacion ante este tipo de situaciones en la
Universidad.

Actuaciones concretas

v Impartir acciones formativas especificas sobre la sensibilizacion en materia de violencia de género, a toda la plantilla, que
ilustre como proceder en caso de deteccion de este tipo de situaciones.

Indicadores de seguimiento

v" Impartido curso de formacién en violencia de género. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanosy Responsable de formacion.
v/ Materiales: Material didactico.

v" Econoémicos: Coste del curso.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Baja e  Ofi. Prevencion de Riesgos Enero 2026 - junio 2026
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Medida 34: Elaborar y difundir un
protocolo para la prevencion de la violencia de
género entre la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas

AREA DE MEJORA: VIOLENCIA DE GENERO

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v" Promover una cultura organizacional de tolerancia cero frente a la violencia de género en el entorno de la Universidad.
Prevenir, detectar e impulsar una actuacién eficiente frente a los casos de violencia de género, promoviendo una correcta
atencidn a las victimas de este tipo de violencia.

v"Impulsar que todas las personas trabajadoras conozcan el protocolo para la prevenciéon y tratamiento frente a la violencia
de género.

Actuaciones concretas

v"Impulsar la elaboracién de los protocolos de actuacion frente a casos de violencia de género, promoviendo una redaccion
clara, concisa y garantista con los derechos de las victimas.

v' Reforzar la comunicacion dentro de la Universidad sobre violencia de género con el fin de alcanzar y sensibilizar ain mas
a la plantilla.

v" Impulsar la elaboraciéon de un catalogo de medidas de proteccién a victimas de violencia de género dentro de la
Universidad prestando especial atencién al lenguaje e informacion reflejada, de forma que sea entendible, comprensible
y accesible para toda la plantilla.

Indicadores de seguimiento

v Difundir entre la plantilla de la Universidad el protocolo para la prevencidn de violencia de género y sobre como actuar en
cuando en la entidad exista alguna victima de violencia de género. (Si/ No)

v Elaborary difundir entre la plantilla las medidas adoptadas en materia de violencia de género. (Si/ No)

v Catélogo de medidas de proteccion a victimas de violencia de género. (Si/ No)

v" Humanos: Personal del Departamento de Recursos Humanos.

<\

Materiales: Documento que recoja el protocolo de actuacién para casos de violencia de género.
v Econémicos: Costes de personal y papeleria.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
e  Ofi. Prevenci6n de Riesgos Junio 2025 - diciembre 2025
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4.14 Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

En este apartado la Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia
Comillas ha analizado los canales de comunicacién de la Universidad, asi como si el lenguaje y las
imagenes utilizadas son incluyentes y no sexistas.

Respecto a la comunicacién interna, se ha estudiado la documentacién general que se utiliza para
informar a la plantilla: tablones de anuncios, letreros, comunicados, correos electrénicos, etc., y se
han estudiado los canales utilizados. Ademas, se ha tenido en cuenta la comunicacidn realizada en
relacién con el Plan de Igualdad y sobre el desarrollo del diagndstico, etc.

Por Gltimo, se ha revisado la comunicacion externa, si en las imagenes de la entidad (web, logo,
fotografias, infografias...) hay equilibrio entre la representacion de mujeres y hombres, asi como si
tanto en el lenguaje como en las imagenes, se profundiza en estereotipos de género.

Concluyéndose que la Universidad realiza numerosas acciones de comunicaciéon que inciden en la
igualdad y la no discriminacién, destacdndose la conveniencia de afianzar el empleo de un lenguaje
inclusivo y no sexista en la Universidad tanto en sus comunicaciones internas como externas, y
fomentar una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

Medida 35: Impulsar la comunicacion en materia de
Igualdad a través de dar visibilidad a los dias conmemorativos

AREA DE MEJORA: COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v' Con el objetivo de visibilizar el compromiso de la organizaciéon con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, se realizardn acciones de sensibilizacidn interna y externa durante dias conmemorativos.

Actuaciones concretas

v Realizar campafias de comunicacidn en los dias conmemorativos como, por ejemplo:
- Dialnternacional de la Mujer (8 de marzo)
- Dialnternacional de la Igualdad Salarial (18 de septiembre)
- DiaInternacional en contra de la Violencia de Género (25 de noviembre)

- Diade los Derechos Humanos (10 de diciembre)

Indicadores de seguimiento

v" Dias conmemorados. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de comunicacion.
v/ Materiales: Medios informaticos.

v' Econémicos: Costes de personal, horas de trabajo y comunicacién.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

° Recursos Humanos

e Comunicacién Durante toda la vigencia del plan.
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Medida 36: Promover que las personas responsables de la comunicacion
de la Universidad se formen en comunicacion inclusiva y no sexista para sensibilizar
y tratar de consolidar que la comunicacién interna y externa continde siendo incluyente

AREA DE MEJORA: COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v' Consolidar el empleo de un lenguaje inclusivo y no sexista en la Universidad tanto en sus comunicaciones internas y
externas.

v' Fomentar que tanto la comunicacién interna como externa empleada promueva una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.

Actuaciones concretas

v'Impartir un curso de formacion especifico en materia de igualdad y lenguaje inclusivo y no sexista a las personas
responsables de comunicacién internay externa.

v' Cuidar que el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones externas (pagina web, RRSS, etc) sea inclusivo
e incluya imagenes no sexistas.

v' Cuidar que el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas (comunicados, manuales, circulares,
correo interno, etc.) sea inclusivo e incluya imagenes no sexistas.

Indicadores de seguimiento

Formacidn de nociones bésicas sobre el uso del lenguaje inclusivo a la plantilla. (Si/ No)
Revision del lenguaje e imagenes utilizadas en las comunicaciones externas. (Si / No)

Revision del lenguaje e imagenes utilizadas en las comunicaciones internas. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos, responsable de formacién y comunicacién.
Materiales: Material didactico.

v" Econdmicos: Coste de los cursos.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

. Recursos Humanos
e  Ofi. Organizacidn y personas Junio 2024 - diciembre 2024
e Comunicacion
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4.15 Opinion de la plantilla y de la direccion

Ademas de la observacion de datos, porcentajes y documentacion, se ha contado con la opinién tanto
de la plantilla como de la direccién para proporcionar una vision integral de la realidad de la empresa
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Para la elaboracién del diagnédstico del 11l Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas se ha
querido contar con la opinién de la plantilla como objetivo fundamental para conocer de cerca de
qué forma el personal percibe la cultura organizativa de la Universidad y sus practicas en favor de la
igualdad, cuales son sus actitudes hacia la idea de la puesta en marcha de un Plan de Igualdad y sus
necesidades. De este modo, se ha favorecido la comunicacidn sobre esta materia y se ha facilitado
que la plantilla se sienta participe en la identificacion de necesidades para el disefio de nuevas
estrategias de gestion de los recursos humanos de la empresa.

Del mismo modo, se ha considerado importante conocer cudl es la actitud de la direccién hacia la
idea de la puesta en marcha de un Plan de Igualdad, sus necesidades y sus propuestas, asi como su
nivel de compromiso de cara a la integracion de los principios de igualdad en la gestion de sus
equipos.

Para recoger esta informacion se han incluido nueve preguntas en la encuesta de clima de 2021,
disefiadas para conocer la percepcion en la entidad acerca de diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Pudiéndose concluir que, si bien no se considera que la en la Universidad exista un entorno
discriminatorio por razén de sexo en cuanto a retribuciones, posibilidades de promocién,
oportunidades o condiciones de trabajo, como hemos avanzado en apartados anteriores, existen
margenes de mejora en aspectos como la comunicacion de las medidas de conciliacién, protocolo de
acoso o mecanismos para reclamar en caso de considerar un trato no justo.
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Medida 37: Habilitar un canal de
comunicacion entre la plantilla y la comision de iqgualdad

AREA DE MEJORA: OPINION DE LA PLANTILLA Y DIRECCION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v' Fomentar la participacion activa de la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas durante toda la vigencia del Il Plan
de lgualdad.

v Facilitar la resolucion de dudas y consultas en materia de igualdad a la plantilla de la Universidad Pontificia Comillas
tanto para el Pas como para el PDI.

Actuaciones concretas

v Habilitar un canal de comunicacién entre la plantilla y la comisién de evaluacion y seguimiento del Il Plan de Igualdad de
la Universidad Pontificia Comillas, a través de la apertura del siguiente correo electrénico igualdad@comillas.edu para
que en cualquier momento se puedan aportar comentarios, sugerencias y propuestas en materia de igualdad.

v’ Establecer una metodologia para su uso y control y designar a una persona responsable de revisar sus comunicaciones.

Indicadores de seguimiento

Correo habilitado. (Si /No)

Metodologia establecida. (Si /No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos, Comision de Igualdad y Responsable de Comunicacién.
Materiales: Buzon habilitado y documento de metodologia.

v Econémicos: Horas de trabajo del responsable.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Comision deigualdad

Enero 2023 - junio 2023
e STIC
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Medida 38: Elaborar una encuesta sobre el cumplimiento y
la implementacion del Ill Plan de Igualdad en los meses previos a la vigencia del mismo

AREA DE MEJORA: OPINION DE LA PLANTILLA Y DIRECCION

Objetivos cuantitativos / cualitativos
v' Obtener informacidén sobre opiniones, percepciones y/o aportaciones de la plantilla y direccion de la Universidad
Pontificia Comillas acerca de laimplementacion y grado de satisfaccion del Ill Plan de Igualdad.

Actuaciones concretas

v' Realizar un cuestionario de caracter anénimo y confidencial, para conocer el alcance del plan y la percepcidon de la
plantilla, direcciéon y comision de igualdad acerca de los diferentes aspectos relacionados con la implantacion del I1l Plan
de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas a la vigencia de este.

Indicadores de seguimiento

v" Cuestionario realizado. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos, Comisién de igualdad.
v Materiales: Materiales de elaboracién y difusién para el cuestionario.
v Econémicos: Horas de trabajo del departamento de Recursos Humanos y comisién de igualdad.
Prioridad Personas Responsables Cronograma

° Recursos Humanos

, Enero 2026 - junio 2026
e  Comisién de lgualdad J

Medida 39: Publicitar a través del canal de comunicacion de Recursos Humanos
de la Universidad las acciones que se vayan desarrollando en materia de igualdad

AREA DE MEJORA: OPINION DE LA PLANTILLA Y DIRECCION

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Darvisibilidad a las politicas de la Universidad Pontificia Comillas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres a través de la implantacién de su lll Plan de Igualdad.

Actuaciones concretas

v Publicitar a través del canal de comunicaciéon de recursos Humanos de la Universidad las acciones que se vayan
desarrollando en materia de igualdad.

Indicadores de seguimiento

v" Comunicaciones realizadas. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Comunicacion.
v/ Materiales: Medios informaticos.

v' Econémicos: Tiempo de trabajo del departamento de comunicacién.

Prioridad Personas Responsables Cronograma
Baja e  Comunicacion Durante toda la vigencia del plan.
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4.16 Voluntariado

La Universidad Pontificia Comillas promueve intensamente la participacién en actividades de
voluntariado social, dentro y fuera de su propio espacio, y cuenta con una unidad especifica para
hacerlo, Comillas Solidaria. Se privilegian los proyectos en los que el alumnado puede
contribuir desde sus propios conocimientos académicos y asi ganar conciencia de que puede ser
agente de cambio social como profesional, ademas de como ciudadano. Estos proyectos se
impulsan en colaboraciéon con estructuras académicas de las distintas facultades: Clinica
Juridica ICADE, Consultoria Social Empresarial ICADE, ICAI Social Lab y Centro CIHS de Impacto
Social.

Por regla general, los proyectos implican el compromiso del alumnado durante el curso
académico completo, y existe ademas un programa de voluntariado en verano desarrollado en
colaboracidon con otras seis universidades europeas. También se ofertan otras posibilidades de
voluntariado genéricas.

Los requisitos para formar parte del voluntariado varian en funcion de los diferentes programas,
pero por regla general se exige un compromiso informado, una entrevista personal, participar en
el proceso formativo obligatorio, participar de forma efectiva en las actividades programadas y
elaborar una memoria final.

Existe un protocolo de bienvenida diferenciado seguin los programas, que incluye informacion
personalizada, evento de puesta en marcha de la actividad, formacién especifica para el
proyecto a desarrollar, etc. En la mayoria de los proyectos existe la figura de una persona tutora
o de un/a acompafante.

En todos los casos y como elemento central de la propuesta se exige formacion de las personas
voluntarias. En los proyectos mas vinculados a los estudios académicos se ofrece una formacion
general para todo el programa, una formacion especifica para el proyecto a desarrollar (que se
prolonga durante toda la vida del proyecto), espacios de reflexion en torno a la experiencia que
se estd viviendo y acompafiamiento y tutorizacion. Cuando el voluntariado se realiza en
entidades externas, uno de los criterios utilizados por la Universidad para incluir estas
posibilidades en la oferta que se publicita es, precisamente, que la organizacion responsable
garantice una adecuada formacion. Comillas Solidaria también dispone de una oferta propia de
formacion para el voluntariado, con propuestas que desarrollan habilidades utiles para la
intervencion social o espacios de reflexion y formacion, que a su vez pueden derivar, aunque no
es obligatorio, en actividades programadas de voluntariado.

Se observan diferencias entre la participacion de las voluntarias de una forma muy acusada: la
participacién femenina suele ser de al menos el 80%. Inevitablemente, se detecta la tendencia a
la reproduccion de estereotipos y roles tradicionales de género en el desarrollo de las
actividades y tareas que lleva a cabo el equipo de personas voluntarias, aunque el enfoque de la
Universidad incluye evidenciar este escenario e intentar deconstruirlo con la practica y la
reflexion acompariada. El desequilibrio en la participacion es muy alto en favor de las mujeres y,
de alguna manera, refleja esa reproduccion de roles que vincula el voluntariado con las tareas de
cuidados. Sistematicamente, evidenciamos el escenario como punto de partida de la reflexidn en
torno a esta realidad.

El enfoque de género en el Plan de Voluntariado estd presente en todas las actividades
desarrolladas y se aborda especificamente en algunas de las ofertas formativas y de
voluntariado.
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Medida 40: Afectar los proyectos de
voluntariado a la politica de igualdad

AREA DE MEJORA: VOLUNTARIADO

Objetivos cuantitativos / cualitativos

v Afectar el proyecto de voluntariado a la politica de igualdad de la Universidad Pontificia Comillas.

Actuaciones concretas

v' Consolidar la formacién en materia de igualdad para personas voluntarias.

v Hacer extensivo el compromiso de la igualdad de la Universidad al voluntariado.

Indicadores de seguimiento

Formacién en igualdad a voluntarios. (Si / No)

Plan de voluntariado afecto al compromiso con la igualdad. (Si/ No)

v" Humanos: Departamento de Recursos Humanos, Comision de Igualdad y Responsable de voluntariado.
Materiales: Documento y material didactico.

v" Econémicos: Coste del curso y horas de trabajo de los departamentos implicados.

Prioridad Personas Responsables Cronograma

e  Comision de Igualdad

Enero 2023 - junio 2024
e  Responsable de voluntariado Junt
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

5.1 Calendario de implementacion de las medidas

En el presente apartado se recoge de manera sintética el calendario de actuaciones para la implantacion de las medidas acordadas durante la vigencia del Il Plan de
lgualdad de la Universidad Pontificia Comillas.

Este calendario trata de facilitar de una manera visual y ordenada el plazo establecido para el inicio y la ejecucién de cada una de las 40 medidas acordadas. Ademas,
el calendario muestra dentro de que materias objeto de la negociacién, conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, se encuentra cada una de
las medidas.

Por ultimo, para facilitar de manera visual el orden y prioridad de dichas actuaciones, que ha sido determinado por acuerdo de la Comisién Negociadora del Il Plan de
Igualdad, se han utilizado los colores rojos (prioridad alta), naranja, ( )y verde ( ).

MEDIDAS: [ | azo [ sep | oct Jov] e J e | ren fuar o Jsy L un | ] ago sepf ot o] oic Jene | et ar faor oty un ] st | s [ so | oct v} oic Jene ] oo Juar ey un s J o] e  oct | o f o f e oo Jwar | ar | sun |

¥ Cultura organizacional en materia de igualdad
M.1: Difusién interna y externa

/
wissswasinssewscr LSS S S S S S

M. 3: Informar proveedores

M. 4: Web compromiso /

¥ Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional
M. 5: Proceso seleccién ///////////
M. 6: Ofertas de empleo
M. 7: Manual de acogida
M. 8: ETT - Compromiso Igualdad
M. 9: Formacién Igualdad

M. 10: Participacion equitativa
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MEDIDAS: st g0 [ sepf oct Jnov otc Jne [ reo | uar | abr Jayfun | ut L neo ] ep J ot Jor | oic Jene | ren Juae | aor Jway | sun s J agofsep foct fwou foic fene | e fwar | ave fuay s f gL sep ] oce o] oc fene et far ] o fayfun Lt

M. 11: Formacién RLT
M. 12: Formacién en suspension
M. 13: Formacién horario laboral
M. 14: Compromiso Impartidoras
M. 15: Criterios objetivos ////////////
M. 16: Promocién Interna
M. 17: Promocion en suspension
¥ Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

M. 18: Redefinir y reagrupar

M. 15:RegeeoSalara SIS S S S S S S SSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSS
vz S LSS S S S S S S S S S S S S S S S S S S S S S S S S S S
e //////5;;;;;;;;;;;///////////////////////////////

M. 23: Nueva VPT
M. 24: Adecuacién salaria a VPT

¥ Condiciones de trabajo, seguridad y salud laboral
M. 25: Evaluaciones de riesgos

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

M. 26 Catilogode concilsci S/ S S S S S S
M. 27: Necesidades conciliacién ////////////

M. 28: Formacién conciliacién

¥ Infrarrepresentacion femenina
M. 29: Prioridad en seleccién
M. 30: Prioridad en promocién

¥ Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
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M. 31: Actualizar protocolo

M. 32: Formacién en acoso ///////

¥ Violencia de género

M. 53 Formacion s 04

M. 34: Protocolo Violencia Género

¥ Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

M.35:Dis conmenort we S S S S S SSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSS

M. 36: Formar res p comunicacién

¥ Opinidn de la plantilla y de la direccion

M. 37: Habilitar canal ///////

M. 38: Encuesta cum plimiento

M. 35 Publictar accones S/ S S S S S SSSSSASSSSSSSSSSSANSS SSSSS

¥ Voluntariado

M. 40:Vluntariado s guldad 2222200000 s s 4
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5.2 Calendario de seguimiento y evaluacion

En el siguiente apartado se detalla el sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periddica del Ill Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas, cuya
finalidad es verificar el cumplimiento de las medidas previstas y la consecucién de los objetivos marcados.

Este sistema, incluye la elaboracidn de informes de seguimiento periddicos que analicen y valoren el grado de ejecucion de las medidas acordadas y que permita afiadir
propuestas de modificacion o mejora. Los referidos informes son los que posteriormente sirvan de base para la evaluacién del plan.

Simultanear la ejecucién de las medidas previstas en el plan con el seguimiento y evaluaciéon de este permite que, en cualquier momento, las medidas puedan ser
revisadas con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en funcidn de los efectos que se vayan
apreciando.

Por ello, en la siguiente tabla, se viene a establecer la periodicidad de las actuaciones relativas al seguimiento de las medidas. Durante el primer trimestre de cada
afio la Comision de Seguimiento del 11l Plan de Igualdad se reunira para realizar una reunion de seguimiento de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad y
llevard a cabo, al menos, una evaluacién de intermedia y otra final. El presente calendario de reuniones no obsta, a que la Comisién de Seguimiento del Ill Plan de
Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas pueda fijar otras reuniones adicionales cuando sea acordado por sus integrantes.

Reuniones: 120 3 [ [ () () ) (e Y % Y

¥ Reuniones de seguimiento y revision

1? Reuni6n seguimiento y revision ///

2 Reunidn seguimiento y revisién ///

32 Reunidn seguimiento y revision ///

42 Reunién seguimiento y revisién //
¥ Reuniones de evaluacién

Evaluacién intermedia ///

Evaluacién final //
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION

En el apartado 4 se han acordado 40 medidas que tienen como objetivo general velar por la igualdad
de trato y oportunidades, tratando de eliminar cualquier posible discriminacidn por razén de sexo en
el &mbito de la Universidad Pontificia Comillas.

Con esta finalidad, para cada una de las medidas, se han definido objetivos especificos,
cuantitativos y cualitativos, necesarios para dar respuesta a las areas de mejora detectadas en el
diagndstico de situacion.

Elaborado y aprobado el Plan de Igualdad su seguimiento es crucial para vigilar su desarrollo,
conocer su funcionamiento y en caso de ser necesario flexibilizar su contenido, lo que resulta
imprescindible para adaptarse a las necesidades que vayan surgiendo durante su implementaciéon.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
recoge como parte del alcance material obligatorio de los planes de igualdad, el desarrollo de
medidas y sistemas de seguimiento y evaluacidn, con especial referencia a la necesidad de adoptar
criterios y plazos de revisién que garanticen la eficacia y adecuacién de los planes de igualdad.

Desde un punto de vista practico tras la programacion e implantacién del Plan de Igualdad, debe
realizarse una evaluacién con el objetivo de conocer el grado de cumplimiento de éste, la necesidad
de nuevas acciones, valorar la efectividad de las desarrolladas, tasar los resultados, procesos e
impactos del plan y otros similares. Se trata por tanto de una suerte de evaluacidn continua sobre el
Plan, tanto en lo que se refiere a los objetivos generales como a los especificos.
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Es por ello que se han de prever los mecanismos de seguimiento y de evaluacién, que entre otras
cosas permitirdn a futuro avanzar, una vez vencida su vigencia, en el disefio, elaboracién e
implementacién de un nuevo Plan. En este marco se vienen a establecer las pautas para la
constitucion de una Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan, que por acuerdo de la Comision
Negociadora deberd estar integrada por representantes de las personas trabajadoras, y por la
direccién de la empresa.

Los objetivos principales que deberdn marcar la actividad de la Comision de Seguimiento seran los
que seguidamente se establecen.

a) Evaluacion de resultados:

- Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad

- Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el diagnéstico

- Grado de consecucion de los resultados esperados

b) Evaluacion del proceso:

- Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

- Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones

- Tipodedificultadesy soluciones emprendidas

- Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad
¢) Evaluacion del impacto:

- Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa

- Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en
general, en las practicas de RRHH, etc.

- Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

6.1 Sistema de seguimiento

A continuacion, se detalla el sistema de seguimiento del Il Plan de la Universidad Pontificia Comillas,
que se realizard en paralelo con la ejecucion de este y cuya finalidad es controlar y verificar el
cumplimiento de las medidas previstas y la consecucién de los objetivos marcados.

Organo de vigilancia y control

El Organo encargado de realizar la evaluacién del Il Plan de Igualdad serd la Comisién de
Seguimiento del Il Plan de Igualdad cuya composicidn y atribuciones, se han establecido en el
apartado 7.

Periodicidad de las actuaciones

Conforme al cronograma de actuaciones establecido en el apartado 5, la Comisidn de Igualdad se
reunira al menos en cuatro ocasiones durante la vigencia del Plan de Igualdad:

o 1?Reunidn de seguimiento - Primer trimestre del afio académico 2023 - 2024
o 2%Reunién de seguimiento - Primer trimestre del afio académico 2024 - 2025
o 32Reunién de seguimiento - Primer trimestre del afio académico 2025 - 2026
o 4%Reunién de seguimiento - Junio / julio del afio 2026
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Ademas de estas cuatro reuniones, la Comision de Seguimiento del Il Plan de Igualdad de la
Universidad Pontificia Comillas podra fijar otras reuniones adicionales cuando sea acordado por sus
integrantes.

Indicadores de medicion e instrumentos de recogida de informacion

En el apartado 4 se ha definido para cada una de las 40 medidas acordadas diferentes indicadores de
seguimiento unos cuantitativos y otros cualitativos, coherentes con los objetivos generales y
especificos recogidos en el plan, definidos de forma clara para facilitar su utilizacién y comprobables
en el tiempo.

Para supervisar la implementacion de cada medida de forma individualizada, se establece un
procedimiento de recopilacién y sistematizacién de la informacién que incluya, indicadores de
seguimiento, resultado, proceso y de impacto.

Para ello se disefiara una ficha de seguimiento de medidas en la que se consigne toda la informacién
sobre laimplantacidn de cada una de las 40 medidas.

Informes de seguimiento

Los datos e informacion obtenidas a partir de las fichas de seguimiento servirdn de base para la
redaccion del informe de seguimiento.

Este informe resumird toda la informacion sobre la ejecucion de las acciones e indicard el grado de
implementacion de las diferentes medidas y que ademas permitird detectar desajustes, poder
adoptar medidas correctoras y en su caso, si fuera procedente realizar la revision del Plan.

Por lo tanto, se redactara un informe de seguimiento anual durante toda la vigencia del plan, que
servird, a su vez, para la evaluacién del Plan de Igualdad.

6.2 Sistema de evaluacion del Plan de Igualdad

Se establece un sistema de evaluacién que permita conocer el grado de cumplimiento de los
objetivos definidos y de las medidas del plan ejecutadas, que permita, entre otras cosas, verificar si
el plan ha conseguido los objetivos propuestos e identificar dreas de mejora o nuevas necesidades
que requieran la modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Organo responsable

El Organo encargado de realizar la evaluacién del 1l Plan de Igualdad serd la Comisién de
Seguimiento del Il Plan de Igualdad cuya composicion y atribuciones, se han establecido en el
apartado 7.

Cronograma de reuniones

Conforme al cronograma de actuaciones establecido en el apartado 5, la comision de igualdad se
reunird al menos en dos ocasiones durante la vigencia del Plan de Igualdad para su evaluacion:

o Evaluacion intermedia - Primer trimestre del afio académico 2024 - 2025
o Evaluacién final - Junio / julio del afio 2026

Ademas de estas dos reuniones, la comision de igualdad de la Universidad Pontificia Comillas podra
fijar otras reuniones adicionales cuando sea acordado por sus integrantes.
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Informes de evaluacion

A partir de la informacidn y los datos recopilados a lo largo de la vigencia del 11l Plan de Igualdad de la
Universidad Pontificia Comillas, se elaborarédn los informes correspondientes a la evaluacion
intermedia y final.

Estos informes incorporaran los datos y analisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas (fichas
de seguimientos, informes de seguimientos, cuestionarios de evaluacion, etc) y se articularan en
torno a los siguientes 3 ejes ya mencionados, evaluacién de resultados, evaluacién de procesos y
evaluacion de impacto.

Los informes de evaluacién tendran como objetivos principales:
v Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
v Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

v" Valorar la adecuacidn de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en
su implementacion.

V" Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacién de las
medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones

6.3 Sistema de revision

Si de las conclusiones extraidas en los informes de seguimiento y evaluacion se apreciase que su
ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos y se
detectase la necesidad de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna de las medidas acordadas, se procedera a su revision por acuerdo de la Comisidn de
Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas en los términos establecidos en el apartado 8 de este IlI
Plan de Igualdad.
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COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE
LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La composicion y el procedimiento de funcionamiento de la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad 2022/2026 de la Universidad Pontificia Comillas, queda recogido en su Reglamento,
aprobado por unanimidad de los miembros de la Comisién Negociadora del Ill Plan de Igualdad, que
seguidamente se transcribe.

REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO
DEL 111 PLAN DE IGUALDAD DE LA UNIVERSIDAD PONTIFICIA COMILLAS

CAPITULO |. PREAMBULO

Articulo 1.- ANTECEDENTES

La Universidad Pontificia Comillas y la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras que
conforman la Comisién Negociadora de su Ill Plan de Igualdad, en cumplimiento de lo determinado
en el Plan de Igualdad suscrito para los afios 2022-2026, vienen a determinar las normas por las que se
vendrd a regular la Comision de Seguimiento del referido Plan, una vez constituida.
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CAPITULO Il. COMPOSICION Y PERIODICIDAD DE LAS REUNIONES

Articulo 2. COMPOSICION

La Comisidn de seguimiento estard compuesta por 4 miembros: 2 designados por la Representacidn
Legal de las personas Trabajadoras y 2 por la empresa, debiendo su designacion cumplir en todo
momento el requisito de paridad de la Comision. Cada parte podra asesorarse por especialistas en la
materia que podran participar en las reuniones, con voz, pero sin voto.

La duracion del mandato de las personas de la Comisién de Seguimiento sera el de la vigencia del
Plan (4 afios). No obstante, para el caso de que se produzca una renuncia o cese voluntario de
cualesquiera de sus miembros, la parte que hubiere designado a la persona a sustituir debera
designar en el plazo maximo de 7 dias a la persona sustituta, determinandose la obligacidn de que la
designacion mantenga la paridad de la Comision de Seguimiento, y comunicar el nombramiento del
nuevo miembro a la Comision en un plazo maximo de 24 horas.

Articulo 3. PERIODICIDAD DE LAS REUNIONES

Las reuniones se celebraran durante la vigencia del Plan, al menos, una vez al afio con caracter
ordinario, y conforme al cronograma de reuniones establecido en el apartado 5 del Plan de Igualdad,
sin perjuicio de posibles convocatorias extraordinarias a iniciativa de cualquiera de las partes, y
previa comunicacion escrita con al menos quince dias de antelacién, salvo que por el caracter urgente
de la materia a tratar impidan el cumplimiento de dicho plazo, y en la que deberan especificarse los
puntos del orden del dia a tratar y la justificacidén de su inclusién en dicho orden.

Articulo 4. REUNIONES Y CARGOS

La comision nombrara entre sus miembros a un/una Presidente/a y a un/una Secretario/a por un
periodo anual, siendo uno de ellos de la parte empresarial, y el otro de la parte sindical, y de forma
rotativa.

Las convocatorias deberan ser realizadas por el Presidente/a en turno, y de los Acuerdos tomados en
Comision de seguimiento se levantard por el Secretario un acta. En caso de desacuerdo se hara
constar en la misma, las posiciones defendidas por cada miembro.

CAPITULO I1l. COMPETENCIAS DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Articulo 5.- COMPETENCIAS
Las competencias de la Comisidén quedan establecidas en los siguientes puntos:

1. Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Il Plan de Igualdad de la
Universidad Pontificia Comillas.

2. Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas, correspondiéndoles
facultades deliberativas.

3. Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

4. Elaboracién de un informe anual en el que se refleje el avance respecto de los objetivos
marcados en el Plany en relacion con la efectividad de las medidas propuestas en el mismo.

5. Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el
desarrollo del Plan.

6. Proposicion de las medidas que se estimen oportunas a la vista de los resultados arrojados en el
informe anual.
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7. Facilitar el conocimiento de los efectos que el lll Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia
Comillas ha tenido en el entorno de la Entidad, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las
necesidades de la plantilla y, por dltimo, de la eficiencia del Plan.

8. Asesoramiento en materia de igualdad.

9. Contenido minimo de la actividad de seguimiento a realizar por la Comisidn:

a) Informacion sobre los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
b) Informacién sobre el grado de ejecucion de las acciones previstas en el Plan.
) Conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento
d) Identificacidon de posibles medidas futuras

Articulo 6.-MEDIOS
Para el cumplimiento de las competencias anteriormente referenciadas la Universidad Pontificia
Comillas facilitara los medios precisos, en especial:

1. Lugar adecuado para realizar las reuniones

2. Material preciso para las reuniones

3. Aportacion de la informaciéon estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con
periodicidad correspondiente

Las horas de reunion de la Comisién y las de preparacion de la misma, que seran como maximo
iguales a las de la reunidn, seran remuneradas para todos sus componentes. Por tanto, no se
contabilizaran dentro del crédito horario de los representantes de la parte social, y aquellas personas
trabajadoras miembros de la Comision que no sean miembros del Comité de Empresa disfrutaran de
los permisos retribuidos necesarios para acudir a las reuniones que la Comision de Seguimiento
convoque.

Articulo 7.- OBJETO

Esta Comision de seguimiento estara siempre dispuesta a la atencién de cuantas consultas o dudas
surjan en referencia a la materia, y especialmente aquellas que sean presentadas por el
Representante/Agente de Igualdad designado.

Articulo 8.- ASISTENCIA Y TOMA DE ACUERDOS
La Comision quedara validamente constituida cuando a la reunién asistan al menos dos miembros de
cada una de las representaciones empresarial y sindical.

Las decisiones de esta Comision se adoptaran por acuerdo conjunto de ambas partes (parte
empresarial y parte sindical), requiriéndose, en cualquier caso, el voto favorable de la mayoria de sus
miembros. En caso de empate dirime el voto, quien ostente la presidencia de la Comisién en ese
momento.

Articulo 9.- CONFIDENCIALIDAD

Quienes sean designados para formar parte de la Comisidn de Seguimiento, y acepten tal
designacion, estan obligadas a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos
tratados en las reuniones como de la documentacién y datos presentados y aportados por las partes.
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PROCEDIMIENTO DE MODFICACION

EL Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas se medird de manera continua durante su
periodo de vigencia, por lo que resulta légico que se pueda producir su revisiéon en cualquier
momento a lo largo de dicho periodo.

A tenor de lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, articulo 9.2), el Plan de
Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas debera revisarse, en todo caso, en los siguientes
supuestos:

a)

b)

<)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién.

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

En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

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

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por
razdn de sexo o cuando determine la falta de adecuaciéon del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.
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En caso de ser necesario acometer la modificacién del Plan de Igualdad, cualquiera que sea su causa,
el procedimiento debera ser realizado de forma preliminar por la Comisién de Seguimiento, que
deberd acometer la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas recogidas en el Plan en
relacién a aquellos aspectos que deban ser objeto de modificacion.

La propuesta de modificacion acordada conforme al régimen de mayorias recogido para la toma de
decisiones en el Reglamento de la Comisidn sera elevada en el plazo maximo de un mes a la Comisién
Negociadora del Plan, qué debera ser convocada por el Presidente/a en turno de la Comision de
Seguimiento, y para su composicion habran de seguirse las normas establecidas a los efectos que
sean de aplicacidén al momento de su convocatoria.

La Comision Negociadora del Plan, constituida a los efectos de modificacion del Plan de Igualdad,
aprobard mediante acuerdo expreso las propuestas de modificacion que sean formalmente
presentadas.

En caso de discrepancia que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, y
siempre y cuando no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la Comision Negociadora
para la toma de decisién de modificacion del Plan de Igualdad, se podra solventar el acuerdo con el
proceso de conciliacion regulado en el VI Acuerdo sobre Solucidon Auténoma de Conflictos Laborales o
acuerdo que le sustituya.
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PERSONA DELEGADA /| AGENTE DE
IGUALDAD

La persona delegada/agente de igualdad tendra como responsabilidades principales las siguientes:

v Colaborar en la implantacion del Il Plan de Igualdad de la Universidad Pontificia Comillas y
garantizar su cumplimiento.

v Facilitar las sugerencias y comunicaciones directas entre la Universidad Pontificia Comillas y la
plantilla.

v Detectar situaciones de discriminacion, desigualdad o acoso y ponerlas en conocimiento de la
comision correspondiente y proponer soluciones para las cuestiones suscitadas.

v Recepcionar todas aquellas comunicaciones e inquietudes que en materia de igualdad tengan las
personas trabajadoras de la Universidad Pontificia Comillas, a través de la direccién habilitada
para tal cometido igualdad@comillas.edu.

v Presentacion ante la comision de seguimiento de cualquier cuestidn relacionada con la igualdad
en la Universidad Pontificia Comillas, incluidas aquellas situaciones que puedan suponer la
necesidad de revisar y modificar el plan.

A estos efectos se considera que la persona designada debera de ser una persona proactiva en
materia de igualdad, formada, tolerante, con capacidad para informar y a aconsejar tanto a las
personas trabajadoras como a la direccidn de la entidad. Igualmente, a los efectos de cumplir sus
objetivos se recomienda que forme parte de la comision de seguimiento del Plan de Igualdad.
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