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Compromiso Institucional

Los Estatutos de la Universidad de Deusto definen
nuestro proyecto universitario a partir de la vocacidn
del servicio: “la Universidad de Deusto pretende en
nuestros dias servir a la sociedad mediante una
contribucidn especificamente universitaria y a partir
de una visidn cristiana de la realidad.” La vocacidn de
servicio y la vision cristiana definen nuestra apuesta
por colaborar en la construccidén de una sociedad mas
justa, solidaria y humana, para lo cual es
imprescindible apostar por hacer real y efectiva la
igualdad entre mujeres y hombres.

Nuestra Universidad ha cambiado mucho en poco
tiempo. Recientemente se celebraba el Aniversario de la primera promocién en Derecho Econdmico
gue contd con estudiantes mujeres, hace ya 60 afios. Hoy la presencia de las mujeres es mayoritaria
en las aulas y en la comunidad universitaria y forman parte de la institucién, de su esencia y
naturaleza. Sin embargo, no podemos obviar que vivimos en sociedades injustas y desiguales y que
todo el trabajo por favorecer la igualdad entre mujeres y hombres es poco. Por eso, una de las
maneras que la Universidad de Deusto tiene de comprometerse con laigualdad de género es a través
de sus Planes Institucionales de Igualdad. El presente Plan es ya el cuarto plan y nace gracias a la
negociacién colectiva y al interés incansable de apostar por medidas y acciones que nos permitan
avanzar en la construccion de una universidad igualitaria y justa para, de esta manera, contribuir
también a la igualdad entre mujeres y hombres en el seno de nuestra sociedad.

Se trata de un compromiso que se engloba también en uno de los ODS, el nimero 5, que apuesta por
la igualdad de género y por favorecer y promover entornos igualitarios para nifias y mujeres en el
mundo. El ODS numero 5 ha sido y es, precisamente, uno de los que la Universidad de Deusto ha
priorizado en aras de contribuir a su consecucién dentro de nuestro alcance y responsabilidad.

Confio en que la implementacion de este IV Plan de Igualdad nos permita seguir avanzando en el
compromiso por la igualdad y nos alumbre el camino para seguir apostando por las personas, por su
formacién y por la transmision de valores justos e igualitarios desde el buen ejemplo y desde su
ejercicio.

Juan José Etxeberria Sagastume S.J.

Rector de la Universidad de Deusto
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1. Presentacion

Historia y contextualizacion de la Universidad de Deusto

La Universidad de Deusto (en adelante, “la UD” o la “Universidad”) fue fundada en 1886 por la
Compaiiia de Jesus. Con campus en Bilbao y San Sebastian y sedes en Vitoria y Madrid, sus sefias de
identidad son la formacién en competencias y valores, gracias a un modelo pedagdgico propio
socialmente reconocido. También se caracteriza por su investigacién especializada, su compromiso
con la justicia y su proyeccién internacional.

Deusto busca la excelencia en la investigacidon y en la docencia. Pretende simultdneamente la
formacién de personas libres, profesionales competentes, y promover una ciudadania responsable.
Personas dotadas de aquellos conocimientos, valores y destrezas que les permitan comprometerse
en la promocién del saber y en la transformacidn de la sociedad.

La Universidad de Deusto, en su papel de institucidon que trabaja por la construccién de un mundo
mas justo, solidario y humano, tiene una especial responsabilidad en hacer efectivo el derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres.

En 2008 se elabord un primer documento de trabajo enfocado al desarrollo de un Plan de Igualdad
en la Universidad de Deusto.

En noviembre de 2015 se constituyé la Comision Paritaria de Igualdad (CPI) que fue la encargada de
proponer y aprobar el segundo Plan institucional de lgualdad entre mujeres y hombres de la
Universidad de Deusto que fue aprobado por unanimidad en la sesién de la Comision Paritaria de
Igualdad celebrada el 22 de mayo de 2017.

Posteriormente, en 2019, en la sesidn del 13 de noviembre de la Comision Paritaria de Igualdad, se
aprobd por unanimidad el segundo Diagndstico de Igualdad, el cual quedaria enmarcado en el
Proyecto Europeo Gearing Roles. Este proyecto europeo tenia, entre sus objetivos, la elaboraciéon de
un Plan de Igualdad 2020-2022 para la Universidad de Deusto. Dicho plan fue aprobado por mayoria
de la CPl el 2 de junio de 2020.

El 29 de abril de 2022 se constituye la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad (en adelante CNPI)
con los objetivos de realizar un nuevo Diagndstico de Igualdad y punto de partida para la elaboracidn
del nuevo Plan de Igualdad de la UD.

Desde la constitucién de la CNPI, y hasta el mes de junio de 2023, la Direccién y la Representacion
Legal de las Personas Trabajadoras (en adelante RLPT), trabajaron en el Diagndstico del plan, donde
se analizaron las distintas perspectivas de dmbito laboral, y sobre el que posteriormente se ha
construido este Plan de Igualdad de la UD.

Este nuevo Plan de Igualdad se inspira en dos principios basicos: la no discriminacidn y la igualdad. El
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y hombres en el empleo, las
relaciones y las condiciones de trabajo, estan ampliamente reconocidos en el sistema juridico, tanto
a nivel nacional como internacional.
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En este contexto, las organizaciones estan obligadas a respetar la igualdad de trato y la igualdad de
oportunidades en el ambito laboral y, para ello, deben adoptar medidas destinadas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

Conforme a lo anterior, se presenta el Plan de Igualdad de la Universidad segun la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta Ley Organica fue
modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién. Con
objeto de desarrollar este Real Decreto-ley, el 14 de octubre de 2020 se publicaron los Reales
Decretos 901/2020y 902/2020, también de aplicacidn en el presente documento.

Marco normativo

El 1 de marzo de 2019 fue publicado el Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia
de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. El mismo
ya modificé la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
y el Estatuto de los Trabajadores, introduciendo los conceptos de registro salarial y auditoria
retributiva, como puntos imprescindibles del diagndstico negociado para el Plan de Igualdad.

En consecuencia, el pasado 14 de octubre de 2020 fueron publicados en el BOE dos Reales Decretos

en materia de igualdad:

A.  El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regula el Reglamento sobre planes
de igualdad (“RD 901/2020").

B.  ElReal Decreto 902/2020, de 13 de octubre, por el que se regula el Reglamento para la igualdad
retributiva entre mujeres y hombres (“RD 902/2020”).

De acuerdo a la normativa legal vigente, la elaboracion del diagndstico se ha realizado en el seno de
la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccién de la empresa ha facilitado
todos los datos e informacidn necesaria para elaborar el mismo en relacién con las siguientes
materias:

Proceso de seleccidon y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacién.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

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

Retribuciones.

Lo Nk WN R

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Adicionalmente, el Xl Convenio colectivo de ambito estatal para los centros de educacién
universitaria e investigacion de 2012, modificado el 6/10/2020, en su titulo VI, regula la cuestion
relativa a la igualdad de oportunidades y no discriminacién. !

1 En fecha 27 de mayo del 2024 se ha publicado el XIV Convenio Colectivo de ambito estatal para los centros de educacién
universitaria e investigacion.
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El diagndstico incluye, en funcién del citado Real Decreto, una referencia al proceso y la metodologia
utilizada para llevarlo a cabo, los datos analizados, la fecha de recogida de informacién y de
realizacion del diagndstico, asi como una referencia a las personas fisicas o juridicas que han
intervenido en su elaboracion.

En cuanto a la metodologia utilizada para la elaboracién del diagndstico se han utilizado tanto
técnicas de investigacién cuantitativas como cualitativas. Cada apartado del diagndstico incluye
como punto de partida las conclusiones elaboradas de la evaluacién del actual Plan de Igualdad de la
UD 2020-2022, trabajado en el contexto del proyecto europeo Gearing Roles.

Informacion basica de la UD

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razén Social: Universidad de la Iglesia de Deusto DS Rr4868004E
Forma juridica: Entidad religiosa / Universidad de la Iglesia

Direccion (domicilio Social): Avenida de las Universidades, 24. 48007 — Bilbao, Bizkaia

Afio constitucion: 1886

Pagina web: www.deusto.es +34 944 139 000

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

D. Juan José Etxeberria Sagastume, SJ
Cargo: Rector

RESPONSABLE DE IGUALDAD

D.2 Maria Silvestre Cabrera

Cargo: Directora de la Unidad de Igualdad
RESPONSABLE DE DIRECCION DE GESTION DE PERSONAS

D.2 Maria Cristina Diago Lopez

Cargo: Directora de Gestién de Personas
ACTIVIDAD

Obijeto social Ensefianza Universitaria e Investigacion

Sector de actividad: Educacion Superior m 8543
. .z L z . P ’ V F4 . .
Dlsperfn’on geografica y ambito de ais .asco y Ambito funcional del Plan de Plantilla de la Universidad de Deusto
actuacion: Madrid; Estatal Igualdad:
: : : XIV Convenio Colectivo de ambito estatal de Centros de Ensefianza Universitaria e
Convenio colectivo aplicable: L,
Investigacion

Cadigo del convenio colectivo: 99000995011982

Fecha de cierre para el cilculo del nimero de personas trabajadoras: 31/08/2021

Personas trabajadoras m 854 m 575 1429

Centros de trabajo: Bilbao, San Sebastiadn, Vitoria, Madrid y Colegio Mayor de Bilbao

Facturacion anual (€): 96,2 millones de € (cuenta de Pérdidas y Ganancias de 2020-21)
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Recursos Humanos: Si

e  El proyecto europeo Gearing Roles fue reconocido por la Comisién Europea (Cordis)
como proyecto del mes gracias a su estrategia de comunicacion.
e  El programa de mentorazgo FELISE ha sido incluido en la guia de buenas practicas de
Certificados o reconocimientos de la Direccién de Mujer y Ciencia del Gobierno espafiol (Ministerio de Ciencia e
igualdad obtenidos: Innovacién).
e  Eljuego Nobel Run, que emerge como iniciativa vinculada al proyecto de Gearing
Roles ha sido incluido como buena practica en la newsletter de la iniciativa
#DdndeEstankEllas del Parlamento Europeo.

Representacuon. legal de las 18 14 Total: 32
personas trabajadoras
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2. Partes suscriptoras

Para la elaboracién, disefio e implantacidn del IV Plan de Igualdad de la Universidad de Deusto se
procedid en fecha 29 de abril de 2022, tal y como establece la normativa vigente, a la constitucién
de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad de la Universidad de Deusto (CNPI-UD, en adelante).

Las competencias de la CNPI-UD, segun el reglamento de la misma, se remiten al RD 901/2020 (art
6). Con caracter general la CNPI-UD se ocupara de promocionar la igualdad de oportunidades y trato
entre mujeres y hombres en la Universidad, estableciendo las bases de una cultura en la organizacion
del trabajo que favorezca la igualdad efectiva y que avance en el ejercicio corresponsable del derecho
a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras, asi como velar
por la igualdad salarial de mujeres y hombres.

En dicha comisién participan, la representacién de la Direccién de la Universidad y la representacion
de las personas trabajadoras. La CNPI-UD, se ha integrado por 13 personas, 4 designadas porlaUDy
9 por la parte social:

» Enrepresentacion de la Direccion de la Universidad de Deusto:

*  Maria Silvestre (Directora de Igualdad UD)

e Cristina Diago (Directora de Gestion de Personas)

*  Mikel Garcia (Director de Organizacion y Administracion y Personas)
*  David Lamiquiz (Responsable de Desarrollo de Personas)

» Enrepresentacion de las personas trabajadoras:
La representacion de la parte social ha sido mixta, al coexistir, en el momento de la negociacidon del
Plan, centros con RLPT y centros sin dicha representacion y que, segun establece el art. 5.3 del RD
901/2020, éstos seran representados por una comision sindical integrada por los sindicatos mas
representativos del sector y con legitimacién para formar parte de la comision negociadora del
convenio colectivo de aplicacion.
* Representantes de los centros con RLPT (Campus Bilbao y Campus Donostia-San Sebastian):
- lzaskun Urien (ELA-CEUD-BI) sustituida por Elisabete Arostegui en fecha 12/05/2023
- Juan de Dios Ugalde (ELA-CEUD-BI) sustituido por Verdnica Estrada en fecha 15/09/2023
- Carolina de Leén (CCOO-CEUD-BI)
- Marta Marqués (CCOO-CEUD-BI)
- Maite Pérez (CCOO-CEUD-SS)
*  Comision sindical representante de los centros sin RLPT (Sede de Vitoria-Gasteiz, Sede de Madrid
y Colegio Mayor):
- José Maria Méndez (Federacion de Sindicatos Independientes de Ensefianza - FSIE)
Inmaculada Badia (Federacion Ensefianza USO)
Luz Martinez (UGT Federal)
Ruth Duran (CCOO - Federacion ensefianza)
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3. Ambito de aplicacién

Ambito personal

El IV Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad de la plantilla de la Universidad de Deusto
incluyendo, por tanto, a todas las personas trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde
realicen sus funciones, asi como de la relacidn o tipo de contrato de que dispongan con la
Universidad, incluidas, en su caso, las personas trabajadoras puestas a disposicién por las empresas
de trabajo temporal.

Ambito territorial

El ambito territorial del IV Plan de Igualdad es estatal, extendiéndose a todos los centros de trabajo
de la Universidad de Deusto (Campus de Bilbao, Campus de Donostia/ San Sebastian, Sede de Madrid,
Sede de Vitoria y Colegio Mayor), asi como a cualquier otro que en el futuro y durante la vigencia de
este Plan, pudiera ser creado.

Ambito temporal

El IV Plan de Igualdad de la Universidad de Deusto entrara en vigor desde la firma del mismo y se
extendera durante los préximos 4 afios, hasta el 6 de junio de 2028.

Transcurrido el periodo de vigencia establecido se convocard a la comisidn negociadora encargada
de la elaboracién del nuevo Plan, en los términos establecidos en el RD 901/2020, y que procedera
a realizar un nuevo diagndstico de la situacién existente en materia de igualdad entre mujeres y
hombres.
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4. Informe del diagndstico

A continuacién, se incluye el Diagndstico de Igualdad de la UD basado en los datos del curso 2020-
2021.

Proceso de seleccién y contratacién

* La Universidad tiene definidos en su Mapa de Procesos los procesos de seleccién para cada uno
de sus colectivos (Personal Docente Investigador, Personal Investigador y Personal de
Administracion y Servicios) en documentos que definen cada uno de los procesos.

* En este sentido, en lineas generales, el proceso de seleccion de Deusto se caracteriza por lo

siguiente:
- Una vez detectadas las necesidades de personas, se sugieren
las propuestas de contratacion y de adscripciéon a un necesidades de
. , .. personas
determinado departamento, area o servicio, para su

validacién. Asimismo, se elaboran los requisitos del perfil.

X
- Posteriormente, la Direccién de Gestion de Personas es la e
) . ~—faroralz—
encargada de publicar la convocatoria y las personas -

candidatas presentan las candidaturas.

. . Seleccion
- Una vez preseleccionadas las personas candidatas, se llevan parsonas

candidatas

a cabo las pruebas y entrevistas que se precisen, en las

cuales participan diferentes érganos en funcién del perfil

profesional que se vaya a contratar (i.e. en el caso del PDI
Contratacién

con dedicacioén participan en la entrevista tanto la Direccidon laboral y acogida | |

de Gestidn de Personas como la Facultad).
- Posteriormente se realiza el andlisis de competencias en
base al perfil profesional (lingliisticas, investigadoras, etc.).

- Una vez analizados los informes de valoracién, se hace una vio anexos

valoracion de las personas finalistas y tras la toma de
decision se trasladan las condiciones del futuro contrato
laboral.

Salida

- Por ultimo, se envia la solicitud de la documentaciéon y la
futura persona trabajadora remite la informacion y  hitp.//mapadeprocesos.deusto.es/

documentacion requerida.

* La informaciéon detallada estd disponible para toda la comunidad universitaria en
http://mapadeprocesos.deusto.es/

* Adicionalmente, Deusto tiene documentado el proceso de seleccion y reclutamiento del
profesorado en el documento “Reglamento del Profesorado”, que aplica tanto al denominado
Profesorado Propio como al Profesorado Colaborador. A estos efectos, el Reglamento del
Profesorado determina que serd el Consejo de Direccidén el organismo que determinard los
criterios y procedimientos reguladores que deberan tenerse en cuenta en el proceso de seleccion.

Teniendo en cuenta lo anterior, el Reglamento del Profesorado y los diferentes documentos de
seleccidn de los y las profesionales, describen el proceso a seguir en cada una de las vias

10
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determinando los organismos encargados de las decisiones de seleccién, asi como los criterios en
los que se deben basar y los métodos de comunicacién.

Para mas informacién, se puede acceder a la documentacidn del proceso de “Gestion de personas

III

con relacion labora

A continuacion, se presenta el niumero de contrataciones durante el ejercicio de referencia
desagregado por sexo, asi como la evolucién durante los ultimos ejercicios:

Evolucién de las altas por sexo Evolucion del nimero de altas por sexo
184
Afio altas MUJER HOMBRE %MUJER % HOMBRE 137 154 N
2018-2019 137 84 62,0% 38,0% I & I * I
2019-2020 154 85 64,4% 35,6%
2020-2021 184 95 65,9% 34,1% 2018-2019 2019-2020 2020-2021
TOTAL 475 264 64,3% 35,7%

B MUJER HOMBRE

En los tres ultimos afios, en total, el 64,3% de las personas contratadas han sido mujeres,
alcanzado una distribucién de la plantilla en el ejercicio 2020-2021 de 59,8% mujeres y 40,2%
hombres.

Con respecto a las bajas o ceses, a continuacién, se presenta el numero de ceses y la evolucién
durante los ultimos tres ejercicios:

Evoluci6n de los ceses por sexo Evolucion del ndmero de ceses por sexo
Aiio bajas MUJER HOMBRE % MUJER % HOMBRE 149 141 7
2018-2019 149 90 62,3% 37,7% . * . &0 I -
2019-2020 141 80 63,8% 36,2%
5020-2021 197 102 65,9% 341% 2018-2019 2019-2020 2020-2021
TOTAL 487 272 64,2% 35,8% B MUJER ® HOMBRE

Tanto en las incorporaciones como los ceses han predominado ligeramente las mujeres, en
comparacién con su representacion en el total de la plantilla, por lo que no se observa ninguna
tendencia que pueda modificar la composicion de la plantilla.

Con el objetivo de analizar en mayor detalle las altas y su distribucidon segun colectivo y con
respecto a candidaturas presentadas, a continuacién, se han estudiado los datos acumulados de

seleccidn de los ultimos tres cursos:
Proceso de seleccion - indicadores por sexo

PAS

N.2 personas

Distribucion de sexo

PDI

N.2 personas

Distribucion de sexo

N.2 personas

PI

Distribucion de sexo

Proceso de seleccion MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE . MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE
Estado Contratado 156 40 79,6% 20,4% 104 98 51,5% 48,5% 48 80 37,5% 62,5%
Estado Finalistas 135 69 66,2% 33,8% 123 20 57,7% 42,3% 16 24 40,0% 60,0%
Estado en Proceso 602 211 74,0% 26,0% 229 235 49,4% 50,6% 22 19 53,7% 46,3%
Estado Inscritos 935 424 68,8% 31,2% 202 149 57,5% 42,5% 172 184 48,3% 51,7%
Estado Descartados 3.728 1.523 71,0% 29,0% 507 525 49,1% 50,9% 176 209 45,7% 54,3%

Total general 5.556 2.267 71,0% 29,0% 1.165 1.097 51,5% 48,5% 434 516 45,7% 54,3%

La tabla recoge el nimero de personas reflejando el estado del proceso de seleccién al que han
llegado. Esto es, una persona en fase “contratado”, no aparecera en el computo de “finalista”.

En el caso del PAS, colectivo donde se encuentran la mayor parte de candidaturas, se presentan
mas candidaturas por parte de mujeres y ademas son proporcionalmente contratadas en mayor
medida.
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* Por el contrario, las candidaturas del PI, aunque se encuentran equilibradas, se inclinan

ligeramente a favor de los hombres y proporcionalmente, son contratados los hombres en mayor

medida.

* Con respecto al PDI, existe equilibrio tanto en candidaturas presentadas como en contrataciones
finales (51,5% mujeres — 48,5% hombres).

* Respecto al “descarte” de las candidaturas presentadas, no se observan diferencias porcentuales

entre hombres y mujeres.

* De manera adicional, se incorpora un analisis de las personas contratadas en la UD a través de un

proceso de seleccidn, por colectivos y facultades, centros y Vicerrectorados.

Proceso de seleccion — Colectivo PAS

2018-2019

Distribucion de

N.2 personas
SeX0

2019-2020

N.2 personas

Distribucion de

sexo

N.2 personas

2020-2021

Distribucion de
5eX0

Proceso de seleccién

MUJER HOMBRE MUIJER HOMBRE

MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE

MUIJER HOMBRE MUJER HOMBRE

PAS — Personal de Adm y Servicios 25 5 83% 17% 34 6 85% 15% 19 9 68% 32%
PAS - Direccién de comunicacién 0 0 0% 0% 0 0 0% 0% 1 0 100% 0%
PAS - Direccidn Econémico Financiera 1 0 100% 0% 3 0 100% 0% 0 0 0% 0%
PAS - F - CCSSHH 1 1 50% 50% 6 0 100% 0% 1 0 100% 0%
PAS - F- DBS 1 1 50% 50% 4 1 80% 20% 1 0 100% 0%
PAS - F - Derecho 0 0 0% 0% 0 0 0% 0% 1 0 100% 0%
PAS - F - Ingenieria 3 1 75% 25% 3 1 75% 25% 1 4 20% 80%
PAS - F - Psicologia y Educacion 4 0 100% 0% 1 1 50% 50% 2 1 67% 33%
PAS - Secretaria General 2 0 100% 0% 4 0 100% 0% 3 0 100% 0%
PAS - IVC - Orkestra 1 0 100% 0% 1 1 50% 50% 0 0 0% 0%
PAS - VR - Com. Universitaria, Agenda 2030 1 1 50% 50% 4 1 80% 20% 3 2 60% 40%
PAS - VR - Emp. y Formacién Continua 3 1 75% 25% 2 1 67% 33% 1 1 50% 50%
PAS - VR - Investigacion y Transferencia 4 0 100% 0% 2 1 67% 33% 2 1 67% 33%
PAS - VR - Ord. Acad. Innov. Doc y Calidad 3 0 100% 0% 0 0 0% 0% 2 0 100% 0%
PAS - VR - RRIl y Transformacion Digital 1 0 100% 0% 4 0 100% 0% 1 0 100% 0%
Proceso de seleccion — Colectivo PDI y PI
2018-2019 2019-2020 2020-2021
Distribucion de Distribucion de Distribucion de

N.2 personas
Sexo

N.2 personas

SeXo

N.2 personas

Sexo

Proceso de seleccion

MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE

MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE

MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE

PDI — Personal Docente e Investigador 9 14 39% 61% 22 19 54% 46% 21 16 57% 43%
ey 20 wes ox m o m s e 3 ou an s
PDI - F - Ciencias Sociales y Humanas 3 1 75% 0% 3 3 50% 50% 3 0 100% 0%
PDI - F - Deusto Business School 0 2 0% 100% 3 3 50% 50% 0 0 0% 0%
PDI - F - Ingenieria 4 11 27% 73% 1 0 100% 0 0 5 0% 100%
Pl — Personal Investigador 9 16 35% 64% 9 18 33% 67% 6 4 40% 60%
Pl - F - Ingenieria (y Deustotech) 0 2 0% 100% 0 4 0% 100% 4 3 57% 43%
Pl - IVC - Orkestra 1 1 50% 50% 1 1 50% 50% 2 1 67% 33%
Pl - VR - Investigacion y Transferencia 8 13 38% 62% 8 13 38% 62% 0 0 0% 0%

* Las contrataciones de PDI que realizan las Facultades tiende a reforzar la composicién por sexo

de sus respectivas plantillas. La Facultad de Ingenieria contrata mas hombres que mujeres y las

Facultades de Ciencias de Salud y de Educacién y Deporte (antigua Psicologia y Educacién) tienden
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a contratar a mas mujeres, si bien las diferencias han disminuido y se acercan mas a la paridad.

* Las contrataciones de Pl tienden a favorecer mas a los hombres que a las mujeres. Lo hemos visto
cuando hemos comparado numero de candidaturas y contrataciones finales y lo vemos también
en la tendencia de Ingenieria y Deustotech, quienes han contratado mds hombres, si bien esta
tendencia se ha invertido en el Ultimo curso analizado.

* Asi mismo, en cuanto al volumen y tipologia de los ceses y suspensiones de contratos, que se han
producido en la organizacidon, a continuacion, se aporta un detalle de las finalizaciones de
contratos de hombres y mujeres. Por un lado, incluyendo la causa de la baja y por otro con rangos
de edades. Para simplificar la informacién presentada, se ha diferenciado el origen del cese, bien
provenga a instancia de la persona o de la Universidad.

Etiquetas de fila -7 Origen Causa Baja Hombre  Mujer Total genera Etiquetasde " Origen Rango de e Hombre Mujer tal gene|
=2020-21 =/Persona BAJA POR EXCEDENCIA LABORAL 2 2 =12020-21 = Persona 20-29 2 4 6
Baja porfallecimiento 1 1 30-39 4 15 19
Baja porJubilacién total 9 12 21 40-49 6 10 16
Baja voluntaria del trabajador 13 17 30 50-59 2 4 6
EXCEDENCIA CON RESERVA DE PUESTO 1 1 60-65 4 1 5
Excedencia cuidado de hijos 1 1 650 mas 12 14 26
Excedencia por cargo piblico 1 2 =IUNIVERSIDAD 20-29 7 9 16
Excedencia voluntaria 2 12 14 30-39 13 16 29
Pase a la situacion de Pensionista 3 3 40-49 5 5 10
=IUNIVERSIDAD Cese en periodo de prueba a instancia de 1 1 50-59 7 13 20
Despido del trabajador 2 2 60-65 2 2
Despido por causas objetivas 3 2 5 Total 2020-21 64 91 155
Fin de contrato temporal 30 39 69 =2021-22 = Persona 20-29 4 7 1
Total 2020-21 64 91 155 30-39 10 14 24
=12021-22 =/Persona BAJA POR EXCEDENCIA LABORAL 1 3 4 40-49 6 8 14
Baja porfallecimiento 2 2 4 50-59 4 3 7
Baja porJubilacién total 7 15 60-65 3 3
Baja voluntaria del trabajador 19 20 39 650 mas 7 8 15
Excedencia cuidado de familiares 1 1 ~/UNIVERSIDAD 20-29 8 15 23
Excedencia cuidado de hijos 2 2 30-39 8 27 35
Excedencia voluntaria 4 5 9 40-49 6 20 26
SIUNIVERSIDAD Despido del trabajador 1 1 2 50-59 5 10 15
Despido por causas objetivas 2 5 7 60-65 2 1 3
Fin de contrato temporal 27 67 94 650 mas 1 1
Total 2021-22 64 113 177 Total 2021-22 64 113 177
Total general 128 204 332 Total general 128 204 332

* Se observa que la mayoria de los ceses en el periodo analizado corresponde a fin de contrato
temporal. Son muy pocos los despidos por causas objetivas, de 2020 a 2022 ha habido 17
despidos de este tipo (7 hombres y 10 mujeres).

* Por ultimo, se realiza un analisis de las contrataciones de personas por Empresa de Trabajo

Temporal (ETT), por perfiles profesionales y sexo para los dos ultimos cursos académicos:
2020-2021 2021-2022

Distribucion de Distribucion de

N.2 personas N.2 personas
SEX0 sexo

Numero de contratos realizados MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE
PAS — Personal de Adm y Servicios 12 1 92% 8% 24 0 100% 0%

PAS - Administrativo/a Gestion Universidad
(oficial de segunda y auxiliar)

12 1 92% 8% 24 0 100% 0%

* Si bien el volumen de utilizacién de esta fdrmula de relacién laboral es residual (13 personas en
2020-21 vy 24 personas en 2021-22), se observa una contratacion mayoritaria de mujeres.

* Asi mismo, la Direccién de Gestidn de Personas observa que varias de las personas contratadas
inicialmente a través de ETT, han pasado a contrato directo con la Universidad transcurrido ese
primer periodo o dicha necesidad temporal.
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Clasificaciéon profesional

Conforme al articulo 10 del XIll Convenio Colectivo de ambito estatal para los Centros de
Educacién Universitaria e Investigacion, (en adelante, el “Convenio Colectivo”), el personal
comprendido en el dmbito de aplicacion del mismo se clasifica en los siguientes grupos
profesionales:

» GRUPO [: Personal docente e investigador.

«» Subgrupo | - Personal docente-investigador. Sus categorias pueden ser, a titulo
enunciativo, las siguientes (i) Profesor/a Ordinario/a o Catedratico/a; (ii) Profesor/a
Agregado/a o Titular; (iii) Profesor/a Adjunto/a; (iv) Profesor/a Contratado/a Doctor/a; (v)
Profesor/a Colaborador/a Licenciado/a o Graduado/a; (vi) Profesor/a Ayudante Doctor/a;
(vii) Profesor/a Auxiliar o Ayudante; (viii) Profesor/a Asociado/a.

«» Subgrupo Il - Personal investigador. Puede comprender las siguientes categorias: (i)
Investigador/a; (ii) Investigador/a Colaborador/a; (iii) Ayudante de Investigacidn.

«» Subgrupo Ill — Personal de ensefianzas no oficiales. (i) Profesor/a Contratado/a Doctor/a;
(ii) Profesor/a Colaborador/a Licenciado/a o Graduado/a; (iii) Profesor/a Colaborador/a
Diplomado/a; (iv) Profesor/a Auxiliar o Ayudante; (v) Profesor/a Asociado/a.

» GRUPO II: Personal de administracién y servicios.

¢ Subgrupo | - Personal titulado: (i) Titulado/a de grado superior; (ii) Titulado/a de grado
medio.

< Subgrupo Il - Personal administrativo:

a) Administracion: (i) Jefe/a Superior; (ii) Oficial de primera; (iii) Oficial de segunda; (iv)
Auxiliar.

b) Personal de Tecnologias de Informacién y Telecomunicaciones (T.I.C.) (i) Analista; (ii)
Técnico/a de T.1.C.; (iii) Operador/a;

c) Biblioteca (i) Bibliotecario/a / Facultativo/a; Ayudante de Biblioteca, titulado/a;
Aucxiliar en Biblioteca.

% Subgrupo Ill - Personal de Servicios y Oficios: (i) Encargado/a de servicios generales; (ii)
Técnico/a especialista de oficios; (iii) Conductor/a de primera; (iv) Conductor/a de
segunda; (v) Oficial de primera de oficios auxiliares o de Laboratorio; (vi) Oficial de
segunda de oficios Auxiliares o de Laboratorio; (vii) Ayudante de servicios auxiliares o de
Laboratorio; (viii) Auxiliar de Primera de Servicios Generales; (ix) Auxiliar de Segunda de
Servicios Generales; (x) Personal de Limpieza.

El Convenio Colectivo describe los grupos y subgrupos profesionales, las tareas desarrolladas, y el
o los niveles salariales aplicables. En este sentido, el anexo del mencionado Convenio Colectivo
establece las tablas salariales para cada grupo profesional, si bien la Universidad dispone de unas
tablas salariales propias.
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De acuerdo con los niveles de convenio descritos (grupos profesionales y subgrupos), y a fin de
comprobar si existe segregacion vertical, es decir, un reparto desigual de mujeres y hombres en
los distintos subgrupos profesionales, se presenta a continuacién la distribucion desglosada por
sexo a 31 de agosto de 2021:

% sobre el total plantillade su Distribucion de sexo por

N.2 personas SeX0 subgrupo
Grupo de Convenio Subgrupo MUJER HOMBRE % MUJER % HOMBRE MUJER % HOMBRE
. Personaldocente-investigador 339 360 39,7% 62,6% 48,5% 51,5%
Grupo | 1. Personalinvestigador 82 55 9,6% 9,6% 59,9% 40,1%
- lll. Personalde ensefianzas no oficiales 42 17 4,9% 3,0% 71,2% 28,8%
: . Personaltitulado 150 72 17,6% 12,5% 67,6% 32,4%
Grupo Il "Il Personaladministrativo 205 25 24,0% 4,3% 89,1% 10,9%
Il Personalde Servicios y Oficios 36 46 4,2% 8,0% 43,9% 56,1%
TOTAL 854 575 100,0% 100,0% 59,8% 40,2%

Respecto a la distribucién de sexo en cada grupo y subgrupo, si bien en lineas generales se aprecia
equilibrio en la mayoria, en el “Grupo Il — Subgrupo Il. Personal administrativo” se puede
considerar que se encuentra feminizado, ya que esta representado en casi el 90% por mujeres.
Ademas, en este subgrupo se concentran el 24,0% del total mujeres.

Por otra parte, casi la mitad de la plantilla (el 48,9% del total), se concentra en el “Grupo | —
Subgrupo I. Personal docente-investigador”, pero esta concentracion es mucho mds acentuada
en el caso de los hombres.

La distribucién vertical muestra cdmo, mientras que el 62,6% de los hombres de la plantilla son
PDI (Grupo | - Subgrupo 1), solamente lo son el 39,7% de las mujeres.

El proyecto P20 de los roles del PAS

Respecto al colectivo PAS, y si bien no se trata de un criterio de clasificacion profesional, la UD
diseid en el afio 2013 los Roles del PAS. Esta iniciativa emanaba del Plan Estratégico Deusto 2014,
en concreto del proyecto P20, que buscaba promover la formacidn y el desarrollo de las personas
de Administracion y Servicios.

El disefio de los roles, asi como de las competencias genéricas asociadas a cada uno de ellos (el
Diccionario de Competencias del PAS), ha servido de base en la actualidad para definir la
estructura organizativa de la UD vy sus perfiles profesionales.

A continuacion, se presentan los roles del PAS definidos en 2013 y revisados en 2016, asi como la
estructura de contenidos que tenia cada una de las fichas de rol:

Roles del PAS (versién 2016) Deusto
TECNICO
1. Director/a de area / Gerente [ Wision I Funciones |
2. Responsable de area
3. Coordinador/a de area
4 Téenico/a [ Formacion |
5. Administrativo/a
6. Informacion y bedeles
:
7. Servicios Generales
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Perfiles profesionales de la Universidad de Deusto

* Con el objetivo de cumplir con lo referido en el RD 902/2020, la Universidad de Deusto en el afio

2022 ha trabajado con la consultora EY para realizar una valoracién del nivel de contribucién de

los diferentes trabajos de la organizacidn basado en un sistema de puntos, y agrupados en perfiles

profesionales con caracteristicas equivalentes.

* A la hora de realizar esta valoracidn, la consultora considera las necesidades organizativas de

Deusto y un desempeifio estandar en los mismos, no entrando a valorar a las personas que ocupan

estos perfiles.

* A estos efectos, se emplea una matriz de contribucién para valorar los perfiles, describiendo

nueve (9) niveles de contribucién, atendiendo a siete (7) factores de contribucion:

FACTORES DE CONTRIBUCION PONDERACION

»  Capital intelectual 20%
» Complejidad / Deteccion de errores 15%
»  Toma de decisiones / Impacto 15%
» Interacciones / Comunicacién 15%
»  Orientacion al cliente 15%
»  Necesidades fisicas y del entorno 5%
»  Vision / Liderazgo 15%

* Los factores de contribucién identificados considerado la cultura de la Universidad:

1.

Capital Intelectual: este factor mide la combinacidn minima de formaciéon académica vy
experiencia relacionada con el trabajo que se requiere para desempeiiar las funciones del
puesto de trabajo o perfil. La experiencia relacionada con el trabajo se refiere a la experiencia
adquirida dentro o fuera de la organizacién.

Complejidad / Deteccidn de errores: este factor mide el esfuerzo mental relacionado con la
complejidad general del puesto/perfil con respecto a las politicas y procedimientos, es decir,
la naturaleza de las tareas.

Toma de decisiones / Impacto: este factor mide el tipo de decisiones tomadas por las
personas trabajadoras en el desempefio de sus funciones y el impacto que esas decisiones
tienen en la organizacidn.

Interacciones / Comunicacion: este factor mide las interacciones laborales internas y
externas realizadas por las personas trabajadoras en el desempefio de sus funciones y la
naturaleza de las comunicaciones que mantienen.

Orientacion al cliente: Este factor mide los esfuerzos para descubrir y satisfacer las
necesidades de los clientes y la frecuencia de contacto que mantienen con los mismos.
Necesidades fisicas y del entorno: este factor evallia el entorno fisico en el que se espera que
la persona trabajadora realice sus funciones. Esto incluye sélo aquellos aspectos que estan
tanto fuera de control del ocupante, como el riesgo potencial para el bienestar fisico o
mental. Este factor también considera la frecuencia y el alcance de las exigencias fisicas que
se imponen a la persona trabajadora mientras se cumplen los objetivos del mismo. Esto
incluye actividades tales como la concentracidn, la atencién a los detalles, la presion de los
plazos, la fatiga ocular, la fuerza fisica, la flexibilidad, la exposicién al clima, el calor, el frio
y/o la resistencia.

Visién / Liderazgo: Este factor mide el nivel de participacion requerido en el desarrollo de las
metas y objetivos a corto y largo plazo de la organizacién y las habilidades de liderazgo
requeridas diariamente.
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A continuacioén, se analiza si dicho sistema de valoracidn cumple con los criterios de adecuacidn,
totalidad y objetividad. Sin perjuicio de lo anterior, el sistema de valoracién empleado por Deusto
es neutral en cuanto al sexo. En la fecha de validacion del Diagnéstico de Igualdad, la RLPT muestra
su desacuerdo con la valoracion de los perfiles profesionales y los factores de contribucion
seleccionados por la UD.

Los distintos niveles de contribucion se han agrupado en los siguientes nueve (9) niveles

definidos, conforme al valor relativo de los perfiles valorados:

> Nivel 1/2: El trabajo consiste en la realizacidn de tareas repetitivas y rutinarias siguiendo
unas politicas estandar, con un impacto minimo y supervisidon del trabajo realizado. El nivel
2 tiene mayor experiencia en sus funciones.

> Nivel 3: El trabajo consiste en la realizacidon de tareas repetitivas y rutinarias siguiendo unas
politicas estdndar que pueden causar una pequefia mejora o un breve inconveniente para la
Universidad.

> Nivel 4: El trabajo consiste en |a realizacidon de tareas moderadamente complejas. Se requiere
un juicio independiente para seleccionar y aplicar los recursos disponibles mds apropiados.
La supervision continua se realiza en funcidn de las necesidades.

> Nivel 5: El trabajo es considerablemente complejo y variado y requiere la seleccidn y
aplicacion de directrices técnicas y detalladas. Se requiere un juicio independiente.

> Nivel 6: El trabajo es bédsicamente no estandarizado y muy variado, e implica muchas
variables complejas y significativas. Se requiere capacidad de analisis y pensamiento
inductivo. Este nivel también puede revisar las decisiones tomadas por otras personas
trabajadoras de niveles inferiores en asuntos mas rutinarios.

> Nivel 7: El trabajo es basicamente no estandarizado y muy variado y las decisiones se toman
con mayor libertad y discrecién, incluyendo recomendaciones que estan sujetas a aprobacion
por parte del Comité de Direccién en asuntos que pueden afectar al departamento o a otros
departamentos de la organizacion.

> Nivel 8 El trabajo consiste en ejercer el liderazgo directo de un &rea, funcién o divisién de la
Universidad, con la responsabilidad de ejecutar las recomendaciones relativas a la cantidad
y la calidad del trabajo, los costes, los métodos, etc.

> Nivel 9: El trabajo consiste en dirigir y coordinar una funcién o division importante,
planificando y organizando a alto nivel la actividad, estableciendo normas de rendimiento y
haciendo recomendaciones e interpretando las politicas de la organizacion.

Cada uno de los factores de contribucion tiene definidos unos niveles comprendidos entre el 1y
7 y de laletra a) a la g) generando una serie de puntos en funcion del peso de los factores, con su
correspondiente descripcion.

Las descripciones de los distintos niveles estan construidas de forma que, conforme aumenta el
nivel, aumenta el nivel de exigencia y, por tanto, de contribucién en ese factor concreto. Estos
saltos son progresivos y representan, en todo caso, una diferencia lo suficientemente grande
entre un nivel y el anterior para que pueda ser perceptible.

La descripcién de los diferentes niveles de los factores de contribucidon esta alineada con las
descripciones y criterios tipicos de los sistemas de valoracién existentes en el mercado, tratando
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cada uno de ellos desde un punto de vista aséptico, objetivo y sin sesgos. Ademas, la seleccidn de
cada uno de ellos en el momento de la valoracidon tiene que estar soportada por evidencias que
justifiquen la eleccidn del mismo, habitualmente desde el contenido de la descripcidn del perfil.

* Losfactores miden la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas (en todos
los factores, pero especialmente con: complejidad/ deteccidn de errores, toma de Decisiones /
impacto), las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas (capital intelectual),
la responsabilidad relacionada con el bienestar de las personas, las habilidades sociales, las
habilidades de cuidado y atencidn a las personas, la capacidad de resolucion de conflictos o la
capacidad de organizacidén (visidon/ liderazgo, interacciones/ comunicacién y orientacién al
cliente).

* Atendiendo a los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, la penosidad y dificultad, las
posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento se
recogen en un factor especifico, necesidades fisicas y del entorno.

* Para poder realizar las valoraciones de las diferentes posiciones de la Universidad en cada uno de
estos siete factores de contribucidn definidos, es necesario partir de la comprensién de la realidad
organizativa de la UD y de las funciones esperadas para el perfil. En este sentido, las descripciones
de los diferentes perfiles basadas en la documentacion (Reglamento de Profesorado, Plan de
Carrera del colectivo Investigador, y Roles del PAS del proyecto P20), aportan una informacién
muy completa para comprender qué hacen los diferentes perfiles profesionales, cémo lo haceny
para qué lo hacen.

* Sin este grado de comprensidn tanto de la realidad de la Universidad como de las distintas
posiciones no habria sido posible realizar la valoracidn, al no contar con la informacidn suficiente
para determinar el valor relativo de cada uno de los perfiles.

* El proceso de valoracién es, por tanto, el siguiente:

1. Descripcién de los perfiles (trabajo realizado previamente por la Universidad: antiguo
proyecto P20 para el PAS e incorporacion de los perfiles del PDI y Pl).

2. Recopilacion y analisis de la informacién basica de los perfiles: la valoracién requiere de la
comprension tanto del perfil como de la realidad organizativa de la Universidad. Sin una
comprension completa de la posicidn, no es posible realizar la valoracién de la misma.

3. Valoracién de los factores: a partir de esta informacion, se procedera a asignar una
puntuacion para cada uno de los siete factores de contribucidn, midiendo a través de las
descripciones de nivel el grado de ajuste a cada uno de ellos. En caso de duda entre
diferentes niveles de asignacién, se ha de aplicar el criterio de prudencia valorativa y
decantarse por el menor de los niveles.

4. Calculo de la valoracion final: la valoracién final de cada una de las posiciones se calculara
realizando la suma de las puntuaciones asignadas a cada uno de los factores de contribucién.

5. Comprobacidn de la coherencia: una vez terminado el proceso de valoracién de cada una de
las posiciones, es fundamental garantizar la coherencia de las mismas, tanto a nivel
horizontal como vertical. Esta comprobacion suele realizarse por medio de sesiones de
calibracion, que permiten ajustar y homogeneizar el criterio utilizado.

* De acuerdo con los niveles segln la valoracién realizada, y a fin de comprobar si existe
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segregacion vertical, es decir, un reparto desigual de mujeres y hombres en dichos niveles, se
presenta a continuacién la distribucidn desglosada por sexo a 31 de agosto de 2021:

N.2 personas % sobre el total plantilla de su sexo Distribucion de sexo por nivel
NIVEL MUIJER HOMBRE % MUJER % HOMBRE % MUJER % HOMBRE
Nivel 9 24 30 2,8% 5,2% 44,4% 55,6%
Nivel 8 58 36 6,8% 6,3% 61,7% 38,3%
Nivel 7 142 129 16,6% 22,4% 52,4% 47,6%
Nivel 6 188 213 22,0% 37,0% 46,9% 53,1%
Nivel 5 165 70 19,3% 12,2% 70,2% 29,8%
Nivel 4 226 62 26,5% 10,8% 78,5% 21,5%
Nivel 3 17 8 2,0% 1,4% 68,0% 32,0%
Nivel 2 8 25 0,9% 4,3% 24,2% 75,8%
Nivel 1 26 2 3,0% 0,3% 92,9% 7,1%
TOTAL 854 575 100,0% 100,0% 59,8% 40,2%

e Atendiendo a la distribucidon de la plantilla en funcién de los niveles segun los perfiles valorados,
destaca la presencia femenina en los niveles 1, 3, 4, 5 y 8, donde es mas que proporcional a la
representatividad de las mismas en el total de la plantilla (mujeres sobre el total de la plantilla =
59,8%). Por el contrario, los hombres predominan en los niveles 2,6, 7 y 9.

* Si observamos la distribucidn vertical, vemos que la mayoria de las mujeres se posicionan entre
los niveles 4 y 7, mientras que la mayoria de los hombres (59,4%) esta en los niveles 6y 7, por lo
que podemos afirmar que la mayoria de los hombres estd en niveles altos, mientras que las
mujeres se distribuyen de manera mas transversal. El 48,2% de las mujeres estan entre los niveles
6-9 (los niveles retributivos superiores), mientras que en el caso de los hombres asciende a un
70%.

Promocién profesional

* Conforme al Convenio Colectivo, la Universidad de Deusto, de acuerdo con
sus Estatutos y Reglamentos, tiene establecidos planes de promocién o % D
desarrollo profesional para su plantilla que faciliten e incentiven su
progreso personal y profesional.

Evaluacion de Candidatos a Titlares y Catedrbticos
[ vakosie iuarga ta Katedradumgsien Ebaussion

* En relacién con la promocion del Personal Docente Investigador, el
Reglamento de Profesorado, en su Capitulo V explica la promocion vy
carrera académica. En él se describen tanto las etapas de iniciacién y
formaciéon en la carrera docente e investigadora como las etapas de

Profesorado Colaborador Ayudante y Encargado, asi como la progresion y
su culminaciéon como Profesorado Propio.

* Sobre esta Ultima etapa, Deusto desarrolla el proceso de promocidn de los y las profesionales
candidatos y candidatas a ser titular o catedratico/a en su documento “Evaluacion de Candidatos
a Titulares y Catedraticos”. A estos efectos, el procedimiento se caracteriza por los siguientes
pasos:

> Una vez dotada una plaza por la Comision de Contratacidn se pueden presentar a ella el
profesorado de la Universidad que cumpla las condiciones minimas de la normativa general
de la Universidad y la especifica para la plaza dotada que ha fijado la Comision de
Contratacion.

> La Comisién de Profesorado Propio es el 6rgano encargado de estimar para cada persona
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candidata si cumple los minimos necesarios para ser profesor/a propio/a, catedratico/a o
titular, y, en el caso de existir varias candidaturas que cumplan los minimos, indicar al Rector
cual es a su entender la mejor.

> Paraello, la Comisién de Profesorado Propio tiene establecido un conjunto de areas a juzgar
en el candidato o candidata a través de unos instrumentos medibles que permiten conocer
para cada profesional su nivel en estas areas y el procedimiento para llevar a cabo esta

evaluacion.
Cuesti;)nario a Cuestionarioa
; : contestar por cada

: Entrevista del Cuesfionario a contestar por la uno dg los
Curriculum didato o | contestar por el Direccion del iembros del
Uhize SeSSy Ml DecanooDecana | Depariamentoal Sere A

Comision £ Iad_ que pertenece la Facilltad

correspondiente plaza dotada correspondiente
Facultad P

.

> En relacidon a la promocidn de personas investigadoras, el Plan de Carrera Investigadora
recogido en la OR 13/2012 indica que el nimero de investigadores/as, asi como la
distribucién de los perfiles por niveles de cualificacidn y categorias, se determinard en cada
momento, en funcidn de las necesidades de la investigacion que se esté realizando y de la
financiacién disponible.

> En el Plan de Carrera Investigadora se desarrollan cuatro =itz 2t

Senior

perfiles que se corresponden con niveles de experiencia y 1

reconocimiento progresivos en la carrera de una persona
— | Investigador

investigadora. El proceso de promocién busca ofrecer un

crecimiento profesional y reconocer los méritos de la Post-Doc T
L £ Investigador
persona (ver grafico a la derecha). =4

> A estos efectos, se establece y se revisa periédicamente la T A T
plantilla de investigadores y la proporcion o numero de o Ayudante de

investigacion

personas en cada nivel.
. . . . Progresion
> El progreso en el itinerario por los diferentes perfiles se Si hay perfil disponible
basara no sdélo en el hecho de que las personas alcancen la
cualificacion necesaria para el siguiente nivel sino, también, en la actividad y la consiguiente
necesidad de personas previstas para dicho nivel en cada disciplina. Por ello, las plazas deben

ser previamente aprobadas por la Comision de Contratacion.

> Los protocolos establecen la realizacion de evaluaciones periddicas con el fin de alinear el
trabajo con los objetivos de la Universidad.

> Requiere la existencia de una vacante en el perfil superior y haber superado positivamente
todas las evaluaciones de su perfil actual.

> Una vez dotada una plaza por la Comisién de Contratacion se pueden presentar a ella las
personas del nivel inferior que hayan superado positivamente todas las evaluaciones de su
nivel actual. El proceso se realiza en concurrencia competitiva valorandose el desempefio en
los proyectos de investigacion, la produccion cientifica, asi como otros servicios a la
Universidad. En el caso de que existan candidaturas internas encajadas, darian lugar a la
promocién correspondiente. En caso contrario, se opta por difundir la posicion y optar a
candidaturas que cumplan con el perfil requerido en la Unidad.
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En linea con lo establecido en el articulo 27 del convenio colectivo, la UD podra establecer planes
de promocion o desarrollo profesional para las personas trabajadoras. En la pagina siguiente se
detalla el desglose de las promociones habidas en los cursos académicos 2019-20 y 2020-21.
Ademas, el convenio establece que:

o En el caso del PDI, las plazas vacantes seran cubiertas preferentemente entre el
personal de categorias inferiores del mismo subgrupo, combinando la capacidad y
aptitud con la antigiiedad en el Centro. De no existir personal idéneo, dichas
vacantes podrdn ser cubiertas libremente en procesos externos. Asi mismo, el
profesorado Ayudante Doctor, al llegar a término los cuatro afos en la categoria, y
con evaluacidn positiva de su actividad por ANECA u érgano equivalente de la
Comunidad Auténoma, sera promovido a Profesorado Encargado Doctor.

o En el caso del PAS el convenio distingue entre distintas casuisticas y establece unos
criterios base:

= Los cargos de responsabilidad seran designados por la Direccion del Centro
combinando preferentemente la capacidad, aptitud, formacién vy
experiencia. La Direccidn de la UD establece que estos mismos criterios son
los valorados con cardcter general en los procesos de promocion del PAS.

= Los perfiles de Auxiliar Administrativo promocionan a Oficial Administrativo
tras cuatro afios de permanencia en esta categoria (cinco afios en convenio).
El convenio distingue entre las categorias de Oficial Administrativo de
primera y segunda, pero en la UD no se establece esta distincion.

= Cuando existen vacantes a cubrir del resto de las categorias, se publicitan las
mismas con el animo de que personas en categorias inferiores, o de la misma
categoria en otras dreas, y que cumplan los requisitos requeridos
(competencias, idiomas, experiencia, etc.), puedan postularse a las mismas.
El convenio también afiade la conveniencia de dar estabilidad a personas con
contratos temporales, a tiempo parcial, etc.

De cara a la promocion de las vacantes / plazas abiertas entre la comunidad universitaria, ademas
de la pagina web de la UD, los procesos se publican en la intranet de personas trabajadoras. Alli
se solicita a la comunidad referenciar personas con encaje en los procesos y, de manera adicional,
se anima a las personas trabajadoras a escribir a Gestion de Personas en caso de interés en alguna
de las plazas.

La Direccién de Gestion de Personas y las personas responsables de areas y facultades, realizan la
valoracion de las candidaturas internas para la cobertura de los procesos de seleccidén. En el caso
de que existan candidaturas internas encajadas, darian lugar a la promocién correspondiente. En
caso contrario, se opta por candidaturas externas que se postulan a las plazas.

Dada la naturaleza y los cambios que pueden darse en las funciones y trabajos de las distintas
areas de gestion, la persona responsable del area puede solicitar a la Comisidn de Contratacion la
revision de la estructura, pudiendo implicar la actualizacion de los perfiles profesionales
necesarios. Si la persona responsable lo considera oportuno, solicitard la cobertura de estas
posiciones con personas del propio equipo.

En este contexto, a continuacidn, se analizan las promociones entre los meses de agosto 2019 y
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agosto 2021 (dos cursos académicos completos) desagregadas por sexo, teniendo en cuenta los
diferentes colectivos y los perfiles profesionales:

% sobre el total de la plantillade |

N.2 personas U sexo Distribucion de sexo

Colectivo MUJER HOMBRE 1 MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE
PAS 32 3 i 91,4% 8,6% 52,5% 15,0%
PAS-01 - Direccién drea / Servicio o Gerencia 1 2 33,3% 66,7% | 1,6% 10,0%
PAS-02 - Responsable de drea 2 1 66,7% 33,3% | 3,3% 5,0%
PAS-02.01- Coordinacion de drea 7 100,0% - i 11,5%
PAS-06 - Técnico/a 16 100,0% - | 26,2%
PAS-08 - Administrativo/a Gestion Universidad (oficial de primera) [ | 100,0% - | 9,8% -
PDI 26 16 | 61,9% 38,1% 42,6% 80,0%
PDI-03 - Profesorado Encargado (Doctor/a Encargado/a) I 24 11 | 68,6% 31,4% 39,3% 55,0%
PDI-05 - Profesorado Ayudante (Ayudante Doctor/a) 2 5 28,6% 71,4% | 3,3% 25,0%
Pl 3 1 | 75,0% 25,0% | 4,9% 5,0%
P1-02 - Investigador/a 1 - 100,0% - 5,0%
PI1-03 - Investigador/a Asociado/a 3 100,0% | 4,9%
TOTAL 61 20 | 75,3% 24,7% 100,0% 100,0%

* Deltotal de promociones que se dieron en los dos cursos académicos, el 75% fueron de mujeres
(por encima de la representatividad en la plantilla). Este porcentaje es significativamente mayor
en el PAS, principalmente en el paso de “administrativo/a” a “técnico/a”. En cuanto al PDI, en el
periodo analizado no se dieron promociones a Profesorado Propio. El paso a “Profesorado
encargado doctor/a” fue mayor entre las mujeres (68,6%) y en cambio, el paso a “Profesorado
Ayudante Doctor/a” fue mayor entre los hombres. En el colectivo Pl las promociones a categoria
de “Investigador/a Asociado/a” fueron de mujeres, si bien la promocién a “Investigador/a” fue
de un hombre.

* Ademds de este andlisis de las promociones, en los dos cursos académicos se produjeron los
siguientes cambios de colectivo:
Paso de colectivo PAS a PDI: 2 personas, 1 hombre y 1 mujer.

o Paso de colectivo PAS a PI: 1 persona, mujer.
o Paso de colectivo Pl a PAS: 3 personas, mujeres.
o Paso de colectivo Pl a PDI: 26 personas, 11 hombres y 15 mujeres.
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Proceso de seleccion y

. Clasificacién profesional Promocién profesional
contratacion
Analisis de las iniciativas del Plan de Igualdad 2020-2022 en el marco del Proyecto Gearing Roles GEARING
% ROLES
Eje de actuacién Accién Estado Comentarios

I. Identificary definir los diferentes perfiles y roles

Medidafl: del PAS
dentificacion de
perfiles y roles del Il.  Analizar |a relacién de los roles y perfiles con las
PASY categorias de convenio
establecimiento de

su relacién con las
categorias de
convenio.

Medida 2: Analiza
procedimientos de
promocion PDI, asi
como la carrera Pl
desde una
perspectiva de no
discriminacion

Medida 3: Analizar
y conocer el activo
|aboral para poder
reubicar y retener
talento via

Asignar los puestos de trabajo a los perfiles / roles
establecidos para el PAS

IV. Analizar los procedimientos de promocién
profesional del PDI

V. Relacion de elementos discriminatorios por razén
de sexo en los procesos de promocion profesional
del PI

VI.

Evaluar el uso de herramientas de gestién de
personas en otras organizaciones

VII.  Adquirir o desarrollar una herramienta de gestién

* Gestion de Personas ha elaborado un listado y clasificacién de los perfiles profesionales de igual valor de toda la UD (PDI, Pl y
PAS) que se ha presentado a la CNPI en el segundo semestre de 2022,

* En el afio 2021 Gestién de Personas presentd a la CPI la tabla de equivalencias entre los perfiles profesionales del PAS y las
categorias profesionales. La RLPT considera que no se ha flevado a cabo un suficiente andlisis

La Direccion descarta bajar al detalle de asignar puestos especificos a cada uno de los roles, y decide optar por trabajar con el
concepto de perfiles profesionales. La RLPT considera que no se puede avanzar en la promocion profesional del PAS (colectivo
mds feminizade de la UD), y tampocoe hacer una valoracién de puestos de trabajo si no hay claridad en la descripcién de los
puestos.

* Dado que existen criterios para la promocién del PDI es una accién que no se ha priorizado en este plan de iqualdad y se ha ido
relegando. La RLPT indica que no ha sido informada o consultada al respecto.

* Debido a que el niimero de personas del colectivo Pl ha disminuido significativamente el nimero de Pl en la Universidad, la
Direccion considera que, al tratarse de un colectivo minoritario, la accién ha tenido que posponerse. La RLPT indica que no ha
sido informada o consultada al respecto.

En el curso 2020-21 la Direccion de Gestion de Personas realizé un mapeo de distintas herramientas / software que pudieran
ayudar a digitalizar y modernizar los procesos de Gestion de Personasen la Universidad. De manera alineada con la Comisién
DEF— DGP (que analiza y prioriza los proyectos de software internos), se estdn impulsando mejoras en los desarrollos
informdticos: MGPDI, Acogida de nuevos trabajadores, Estructura Organizativa, Gestién de los cargos, etc. Gestion de Personas
sigue analizando soluciones para impulsar lo relativo a gestién del talento.

i« Para promover la transparencia y la meritocracia en los procesos de seleccion, se ha adoptado el uso de la aplicacién “Talent
Clue”, que proporciona una base de datos compartida entre los responsables de seleccion de personas de las facultades y centros
v la Direccién de Gestidn de Personas. Esta aplicacion permite gestionar cientos de procesos y aplicaciones de forma colaborativa
ytransparente.

promocion interna En curso * En referencia a la Gestién de la Formacion, la Universidad trabaja desde hace afios con un software propio que, sibien ha servido
de talento ; - L o . P L.
para homogeneizar el proceso de gestion de la formacion, se observan posibilidades de mejora futuras. Asi mismo, Gestién de
Personas, en base al andlisis de herramientas de gestion de otras organizaciones y proveedores, es consciente de que serd
necesario continuar invirtiendo en software de RRHH en el futuro, para alcanzar el objetivo de contar con una herramienta de
gestion del talento que cubra todos los procesos de talento de la organizacion.
Proceso de seleccion . > . Lo .
. y Clasificacion profesional Promaocion profesional
contratacion
Andlisis de las iniciativas del Plan de Igualdad 2020-2022 en el marco del Proyecto Gearing Roles %GEARING
%) ROLES
Eje de actuacion Accion Estado Comentarios

Liderazgo

IX.  Implementar de un programa de mentorazgo para:
investigadoras de la Universidad de Deusto (inter
e intrainstitucional).

X. Realizacion de sesiones de reflexion grupal en los
distintos colectivos de la UD en torno al modelo de
liderazgo de la institucién.

XI.

Aplicar un cuestionario a todo el personal de la UD
con cuestiones especificas sobre el liderazgo
observado.

« Esta accion se desarrollé a través del WP4 del proyecto Gearing-Roles (H2020). Se conformdé un grupode mentoras y mentees con:
distintas personas de la UD para participar en los talleres organizados por FECYT sobre el Plan Personal de Desarrollo de Carrera
entre octubre y noviembre de 2020. En total 18 personas conformaron el grupo de mentorazgo de FELISE, de las cuales nueve
eran mentoras y nueve eran mentees.

* El 11 deenerode 2022 se llevé a cabo una sesion reflexiva sobre los sesgos de género en torno al modelo de liderazgo, asi como
sobre la promocion y contratacion con el Consejo de Direccién de la UD. La sesion estuvo dirigida por el grupo Antzerkide.

* Realizado
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Proceso de seleccion y

" Clasificacién profesional Promocién profesional
contratacion

Datos de la valoracidn de Riesgos Psicosociales UDBI 2022 (diferencias significativas en la valoracién entre mujeres -A- y hombres -B-)

+ Calidad del Liderazgo: Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que - Apoyo social de superiores: Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte
realizan los mandos inmediatos. de los superiores para realizar bien el trabajo.

" Apoyo social de superiores por Sexo
Calidad de liderazgo por Sexo en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)

en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)

Sexo

oo
100, A e

A ot .

& Hombee L

} 17,7 puntos
} 9,4 puntos

Al=337) BiN-154)

A(N=338) B (Ne154)

El anélisis de la calidad del liderazgo y del apoyo social de los superiores, busca analizar los riesgos derivados de principios y procedimientos de gestién de personal y la capacitacion de los
mandos para aplicarlos.

Tanto la calidad del liderazgo como de supervision afectan las relaciones interpersonales en las empresas que pueden derivar en conflictos e incluso situaciones de acoso psicolégico/laboral.

La prevalencia de la exposicidn a la situacién mas desfavorable en el Campus de Bilbao es de 49,2% de trabajadores y trabajadoras, mientras que el 31,5% ha indicado una situacion
intermedia. Entre el colectivo de trabajadoras mujeres, el 54,7% reportd estar en la situacién més desfavorable, mientras que a incidencia entre los hombres en la misma situacién es del
37%, reflejando 17,7 puntos de diferencia con respecto a la situacién de las mujeres.

Los colectivos mas afectados por la situacion mas desfavorable son el Personal de Servicios Generales (73,3%), Personal Administrativo (69,5%) y Personal de Administracion y Servicios
(54,4%). Siendo todos estos colectivos altamente feminizados.

Proceso de seleccion y Clasificacién profesional Promocion profesional
contratacion

Datos de la valoracién de Riesgos Psicosociales UDBI 2022 (diferencias significativas en la valoraciéon entre mujeres -A- y hombres -B-)

* Justicia: Se refiere a la medida en que las personas trabajadoras son tratadas con * Influencia: Es el margen de decisidén que tiene la persona que realiza el trabajo en el dia a dia
equidad en su trabajo. de su actividad, en concreto en relacién a las tareas y cémo realizarlas.

influencia por Sex

[ o
isticia por Sex en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)

Ju: o
en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)

Soxo
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& Hombee
‘ ®
* ]

} 7,7 puntos
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F} 5,1 puntos
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Formacion

* En relacidn con el proceso de formacion, Deusto documenta y sistematiza toda la informacion
anualmente, y es la Memoria de Indicadores del Plan de Formacién (en adelante, la “Memoria”),
el documento de referencia para obtener datos sobre esta materia. En este sentido, la
Universidad cuenta con un sistema caracterizado por las siguientes fases:

1. Diagnéstico de las necesidades formativas: La realizacion de diagndstico de necesidades se
caracteriza por el andlisis de las necesidades, solicitudes de las areas, solicitudes individuales, etc.
Esta fase esta controlada por cada una de las areas que gestiona la formacién con la colaboracion
de responsables de Facultad y Unidad dependiente del Vicerrectorado.

2. Plan anual de formacidn: en el cual se elaboran las fichas de cada una de las acciones formativas
incluyendo los objetivos de formacién, contenidos, metodologias de aprendizaje, los modos de
comunicacién etc.

3. Disefio y gestion previa de la accion formativa: En esta fase se lleva a cabo el disefio global de la
accion formativa y, en su caso, la articulacién de peticiones formativas no articuladas en el plan
general anual. Adicionalmente, se determina si la accién formativa es subvencionable o no y se
detalla el proceso de solicitud de la subvencidn en caso de ser aplicable.

4. Seleccion de asistentes: En primer lugar, se realiza la preinscripcidn en la accién formativa por
parte del personal solicitante, sobre ello, la persona gestora de la accidon formativa realiza una
revisién del cumplimiento de requisitos para la seleccion de personal asistente. Una vez se
confirma a las personas inscritas a través de la intranet, se les convoca a través de Google
Calendar.

5. Imparticion y valoracién de la formacion: En esta fase adicionalmente se realiza un control de
asistencia y, en su caso, una evaluacion de rendimiento / conocimientos del personal asistente.
Adicionalmente, se lleva a cabo un cuestionario de satisfaccion.

6. Cierre de la accion formativa: En esta fase se realizan todas las gestiones para la efectiva
cumplimentacién de la accién formativa (i.e. expedicion de certificados, etc.).

* Exceptuando las formaciones especificas demandadas por las dreas, asi como algunas
formaciones orientadas a colectivos concretos, el grueso del plan de formacidn se publicita en
la Intranet de la Universidad. Se publicita por trimestres, de tal manera que las personas pueden
apuntarse a las acciones formativas de septiembre — diciembre, enero — marzo, y abril — julio.
Para ello, se envian comunicados trimestrales y se dinamizan las inscripciones a través de una
newsletter mensual.

* ElPlan de Formacidn de la Universidad de Deusto estd disefiado con el objetivo de presentar al
conjunto de trabajadoras y trabajadoras una oferta de acciones formativas para la capacitacion
y mejora del desempefio profesional. Contempla cursos especificos en los que se enfatiza y
promueve la participacién de colectivos concretos (tanto PI, PDI como PAS), siempre desde el
enfoque del desarrollo personal y profesional y desde la voluntariedad (no tanto desde el punto
de vista de promocién profesional).

* Las personas trabajadoras pueden inscribirse en las acciones formativas, si bien para el colectivo
PAS, se recuerda que es necesario la coordinacidn de la asistencia con las personas responsables
de equipos para asegurar el servicio. Recibida la solicitud de inscripcion, el porcentaje de
personas no admitidas en un curso es de menos del 0,5% en los Ultimos cursos académicos. De
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esta forma, Deusto garantiza la igualdad de oportunidades en relacién con el sistema de
formacidn en la medida en que cuenta con un sistema con pardmetros objetivos.

* Adicionalmente, en relacién con la formacién impartida en el

ejercicio 2020-2021, la Memoria declara que:
» Elvolumen de cursos celebrados respecto del curso
anterior ha aumentado casi en un 10%

BDeusto s

» El nimero de personas participantes en las acciones

formativas respecto al afio anterior ha aumentado en --

casi 150 personas.

> Las horas de formacidn certificada han aumentado en
un 11% respecto del afio anterior.

* Teniendo en cuanto lo anterior, se han analizado los datos de formacién y, a continuacién, se
muestra la evoluciéon de las personas participantes en la formacién por colectivo, con
perspectiva de sexo:

2018-2019 2019-2020 2020-2021

EDistribucic’)n desexo por

iDistribucion de sexo por Ne de participantes |

Distribucion de sexo por Ne de participantes |

N2 de participantes

colectivo colectivo colectivo
Colectivo - MUIJER HOMBRE @ % MUJER % HOMBRE MUIER HOMBRE | % MUJER % HOMBRE MUJER HOMBRE @ % MUJER % HOMBRE
PAS 1.028 310 76,8% 23,2% 807 200 | 801% 19,9% 821 199 | 805% . 19,5%
PDI 859 466 64,8% 352% 906 546 P 62,4% 37,6% 960 579 i 624% : 37,6%
Pl 217 173 55,6% 44,4% 188 90 i 67,6% 32,4% 173 108 i 61,6% | 384%
TOTAL 2.104 949 68,9% 31,1% 1.901 836 . 69,5% 30,5% 1.954 886 . 688% | 31,2%

* El plan de formacién ofertado por la universidad se realiza mayoritariamente en horario laboral,
intentando priorizar para las formaciones los horarios de mafnana (y asi promover la posibilidad
de participacién de personas con reduccidén de jornada). En el curso 2020-21, el 60% de las
formaciones tuvieron lugar en horario de maiana y hasta el mediodia. El 31% fueron en horario
de mafiana y tarde o de tarde (hasta maximo las 18h) y un 4% de los cursos finalizé mas alla de
las 18:00h. Para el 5% de los cursos no se recogié el dato del horario.

* Se puede observar que quienes acuden mayoritariamente a los cursos impartidos por la
Universidad son las mujeres, especialmente en el colectivo del PAS, donde el porcentaje de
mujeres participantes en los Ultimos dos ejercicios ha superado el 80,0% (73,2% del PAS son
mujeres en 2020-21). En el colectivo PDI, cuya distribucién de la plantilla es mas paritaria, la
mujer participa entre 10y 12 puntos por encima.
* Realizando un analisis de la participacion en la formacién (volumen de participantes en cursos)
por las distintas facultades y el resto de PAS en Vicerrectorados para el curso 2020-21, y
comparandolo con la distribucion de la plantilla en el mismo periodo (pagina 12 del presente
documento), se observa que:
> En el colectivo PAS de facultades, en comparacion con la distribucién de la plantilla, es
significativa la mayor la participacion de las mujeres de la Facultad de Ingenieria, y mayor la
participaciéon de los hombres en la Facultad de Derecho y Ciencias Sociales y Humanas. Asi
mismo, en los Vicerrectorados y Direcciones es mayor la participacion de las mujeres.

> Respecto al colectivo PDI, en comparacién con la plantilla, se observa una participacién mayor
de los hombres en Educacion y Deporte y en Teologia, y una significativa mayor participacion
de las mujeres en Ciencias Sociales y Humanas, Derecho, Ingenieria y Deusto Business School.
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En cuanto al colectivo PI, exceptuando la facultad de Derecho, es significativa la mayor
participacion de las mujeres.

PAS PDI Pl
FACULTADo VR " % MUJER & ' % MUJER i - % MUJER i

: HOMBRE ' HOMBRE | HOMBRE
CIENCIAS DE LA SALUD 82% | 18% 63% 37% 88% 12%
CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS 73%  27% 73% 27% 83% 17%
DERECHO 58% | 42% 76% 24% 81% 19%
DBS (FACULTAD) 86% . 14% 65% 35% 43% 57%
DBS (EXECUTIVE) 82% | 18% 67% 33%
EDUCACION ¥ DEPORTE 100% 0% 56% 24% 85% 15%
INGENIERIA 89% | 11% 41% 59% 29% 71%
TEOLOGIA : 37% 63%
VICERRECTORADOS Y DIRECCIONES. ~ 80% | 20%
TOTAL 81% | 19% 62% 38% 60% 0%

Haciendo un analisis de las formaciones especificas demandadas por las areas, en 2020-21 se
organizaron 38 formaciones de estas caracteristicas, siendo la participacidon entre hombres y
mujeres por colectivo: PAS = 79% (M) y 21% (H), PDI = 73% (M) y 27% (H), y Pl = 60% (M) y 40%
(H). Si bien en los colectivos PAS y PI, la distribucidén es proporcional al resto del plan, en el
colectivo PDI, se observa una mayor participacion de mujeres en las acciones formativas
especificas demandadas.

El analisis de los cuestionarios de satisfaccién no ha permitido obtener conclusiones desde la
perspectiva de género respecto a la valoracidn de la formacién interna realizada en la UD. Por un
lado, algunas areas no recogen el sexo al pasar los cuestionarios (caso, por ejemplo, de Innovacion
Docente). Otras, como Gestion de Personas, aunque en la sistematica de recogida de la
informacidn si que se incluye el campo de sexo, no se hace uso de dicha informacién a la hora de
analizar las valoraciones. En cuanto al diagndstico de la formacién, no todas las areas que
impulsan formacidn recogen el dato de sexo, y tampoco se integra esta perspectiva al analizar las
peticiones de formacién que reciben.

Con el dnimo de analizar la formacién ofertada al colectivo de responsables, se ha analizado el
plan de formacion 2020-21 identificando todos los cursos especificamente orientados a este
colectivo. Se realizaron un total de 8 cursos orientados a responsables (80 participantes). La
participacién por colectivos fue: PAS = 59% (M) y 41% (H), PDI = 64% (M) y 36% (H), y Pl = 100%
(M) y 0% (H). En el PAS observamos que el porcentaje de participacion de los hombres aumenta
al poner el foco en estas formaciones.

Adicionalmente, a continuacién, se analiza el nUmero de participantes que, una vez inscritos en
la formacidn, la finalizaron:

2018-2019 2019-2020 2020-2021 Evoluciéndel % de participacion en

los ultimos afios por sexo

Colectivo % MUJER % HOMBRE 9% MUJER % HOMBRE 9% MUJER % HOMBRE

PAS 82,5% 82,5% 82,2% 84,0% 93,5% 93,0% : o
PDI 68,5% 68,5% 72,1% 76,2% 95,4% 94,1%
PI 69,9% 69,9% 63,3% 71,1% 94,2% 90,7% 2018-2019 2019-2020 2020-2021
TOTAL 73,7% 73,7% 75,7% 78,2% 94,6% 93,7% B MUJER ®HOMBRE

Conforme a la informacion proporcionada, un/a participante de una formacién se considera
“certificado/a” cuando ha acudido, como minimo, al 75% de las horas del curso. La informacion
muestra como en el Ultimo curso el porcentaje de certificacion ha aumentado respecto a cursos
anteriores, superando el 93% en ambos sexos. Existe equilibrio en el porcentaje de personas
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certificadas en todos los afios y en todos los colectivos.

La Universidad organiza cursos en materia de igualdad. Se considera “formaciéon en materia de
igualdad” aquellas acciones que tienen como objetivo promover la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el ambito laboral, entre las que también se incluyen acciones
formativas que contribuyan a erradicar posibles practicas discriminatorias y que estan impidiendo
la igualdad efectiva.

Las formaciones que contribuyen a la igualdad son las

siguientes: de tipo especifico para la promocién de Evoluciéndel nimerode cursosen

igualdad, las relativas a algunas de las competencias materiade igualdad

2 28
genéricas (Diversidad, resiliencia, gestién de
emociones etc.) y las relativas a la gestidn de conflictos, 1 l
protocolos de acoso, promocién de entornos seguros -
2018-2019 2019-2020

etc. En el siguiente grafico se muestra la evolucién de
esta tipologia de cursos:

A continuacion, se analiza la formacién en materia de igualdad desagregada por sexo en los
ultimos tres ejercicios:

2020-2021

FORMACION POR PARTICIPANTES

2018-2019

N2 de participantes

Distribucién de sexo

2019-2020

N2 de participantes

Distribucién de sexo |

2020-2021

N2 de participantes

Distribucién de sexo

Ambito

MUJER HOMBRE :

MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE : MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE : MUJER HOMERE
Formacion especifica para la promocion de igualdad 17 5 77,3% 22,7% 34 15 69,4% 30,6% 79 20 : 79,8% 20,2%
Competencias genéricas: Diversidad, resiliencia, 55 13 80,9%  19,1% 120 49 71,0%  29,0% | 70 14 | 83,3% 16,7%
gestion de emociones etc. :
Gestidon de conflictos, protocolos de acoso, o a : o o
i 14 S5 73,7% 26,3% - - - - 152 69 : 688% 31,2%
promocién de entornos seguros etc. :
TOTAL 86 23 78,9% 21,1% 154 64 70,6% 29,4% 301 103 | 74,5% 25,5%
FORMACION POR HORAS 2018-2019 2019-2020 | 2020-2021
N2 de horas Distribucion de sexo N2 de horas Distribucion de sexo | N2 de horas Distribucion de sexo
Ambito MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE: MUJER HOMBRE
Formacion especifica para la promocion de igualdad 235 56 80,8% 19,2% 130 39 77,.2% 22,8% . 591 a5 . 86,2% 13,8%
Competencias genéricas: Diversidad, resiliencia, 531 85 86,2%  13,8%  1.074 324 76,9%  23,1% | 506 103 | 83,1%  16,9%
gestién de emociones etc. :
Gestlon_c’e conflictos, protocolos de acoso, 170 120 58,6% 41,4% _ _ 671 267 71,5% 28,5%
promocion de entornos seguros etc. :
TOTAL 936 261 78,2% 21,8% 1.204 362 76,9% 23,1%  1.768 464,5 @ 792% 20,8%

* Atendiendo a la formacion recibida por la plantilla de Deusto en materia de igualdad, se observa

que, tanto el nimero de participantes como el nimero de horas han aumentado en el curso 2020-
2021 respecto a los ultimos ejercicios. La participacién de las mujeres es mayor a la de los
hombres, especialmente en la formacion referida a competencias genéricas.

En la formacion de los protocolos de acoso sexual o por razén de sexo, se han disefiado dos cursos
diferenciados, uno abierto a cualquier persona trabajadora (incidiéndose mas en el colectivo de
nuevas incorporaciones) y otro especifico para responsables. Mas alla de esto, se observa que los
y las responsables de equipos, en general, no tienen ni han realizado formacién en materia de
género, y que podria ser una medida a futuro que realicen una sensibilizacién, por ejemplo, en el
ambito de la seleccién, cuando vayan a realizar procesos de selecciéon y contratacién para sus
equipos.
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Formaci6n
Analisis de las iniciativas del Plan de Igualdad 2020-2022 en el marco del Proyecto Gearing Roles ‘%GESEIIE%G
Eje de actuacion Accién Estado Ci ios
L CriEmEmEs e e, . ‘Diseﬁ'qdos‘e:v implantados dos cursos de formacion en perspectiva de género en la docencia y perspectiva de géneroen la
investigacion.
* Para poder fevar a cabo la guia para la introduccion de la perspectiva de género en docencia e investigacion se creé un grupo
1. Crearun grupo piloto de profesorado voluntario piloto de docentes e investigadores de Deusto. Este grupo piloto se llevé a cabo en septiembre de 2020, con un total de 38
con representacion de todas las facultades para la participantes, 18 de docencia y 20 de investigacion.
aplicacion de la perspectiva de géneroen la * Porotro lado, se cred un grupo de control con aquellas personas interesadas pero no seleccionadas para el grupo piloto. Este
docencia. grupo de control sirvié para proporcionar comentarios al borrador final de la guia. El grupo de control fue integrado por 23
personas (15 mujeres y 8 hombres
Docencia e Il Ofertartalleres y acciones formativas sobre como * Entre 2020y 2022 se han realizado 5 talleres de formacién sobre perspectiva de género en la docencia (2 talleres) y en la
Investigacion aplicar la perspectiva de género en la docencia investigacion (4 talleres —uno abordaba ambas perspectivas) a los cuales han acudido 54 personas participantes (41 mujeresy 13
adaptada a diferentes niveles. hombres)
IV. Ofertar talleres y acciones formativas sobre cémo * Entre 2020y 2022 se han realizado 5 talleres de formacién sobre perspectiva de género en la docencia (2 talleres) y en la
aplicar la perspectiva de género en la docencia investigacién (4 talleres —uno abordaba ambas perspectivas) a los cuales han acudido 54 personas participantes (41 mujeresy 13
adaptada a diferentes niveles. hombres)

* En el afio 2020 se desarrolld el programa de mentorazgo FELISE (enmarcado en el proyecto Gearing Roles) en el cual participaron
9 mujeres investigadoras. Ademds, otras 9 personas participaron como mentoras.

* Se estdn teniendo conversaciones tanto con Gestion de Personas como con la escuela de doctorado para intentar incorporar este
programa en la estructura de programas de desarroflo de la UD. Hasta el momento no se ha llegado a impulsar.

V. Promover un programa de mentoring con
doctorandos parala inclusion de la perspectiva de En curso
género en la investigacion.

IV. Establecer colectivos prioritarios y hacer un plan de * Se disefid y llevd a cabo un primer curso de Lenguaje inclusivo y no sexista en 2022 al que acudieron 17 personas participantes
Comunicacién formacion en el uso de la guia de lenguaje no En curso (14 mujeresy 3 hombres).
sexista. * Con la experiencia de aquella formacién, en 2022-23 estd previsto lanzar un curso en plataforma ALUD.

VI. Disefiar acciones de formacion concretas dentro * Se han realizado formaciones desde el propio consorcio de Gearing Roles para mujeres lideres. Ademds, Gestién de Personas ha
de la oferta formativa de la UD, de cardacter promovido la participacion del colectivo de mandosy responsables en la formacién de Protocolos de Acoso y la formacion de
obligatorio para aquellas personas que accedan / sensibilizacién de Entorno Seguro. Pero no tienen cardcter obligatorio por el momento.
se encuentren en puestos de direccion.

VII. Realizar una sesion de formacion y concienciacion . . . L

B N " L. * Realizada el 11 de enero de 2022 a 17 personas (el consejo de direccidn al completo)
Liderazgo con el Consejo de Direccion

VIII. Participar en Programa de Formacién para Lideresas:
desarrollado por YW en el marco del Proyecto
GEARING-Roles.

IX. Disefiar webinars especificos sobre liderazgo y
fomentar la participacién de senior managers UD

* Realizado, con la participacién de 17 personas.

* Realizados los webinar con Yellow Window, con 76 personas participantes (abril, junio, septiembre y octubre).

Formacién

Datos de la valoracion de Riesgos Psicosociales UDBI 2022 (diferencias significativas en la valoracién entre mujeres -A- y hombres -B-)

* Posibilidades de Desarrollo: Es el nivel de oportunidades que ofrece la realizacién del trabajo para poner en practica los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir
nuevos.

Posibilidades de desarrollo por Sexo
en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)

A (N=338) B(N=154)
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Condiciones de trabajo

La jornada de trabajo de los subgrupos |, lll y IV del grupo de personal docente e investigador.

» Lajornada plena a tiempo completo del subgrupo de personal docente-investigador, supone una
prestacion con permanencia en el Centro de un maximo de 1.290 horas efectivas de trabajo en
cOmputo anual, descontados los festivos y vacaciones, que se corresponden a 30 horas
semanales.

> Lajornada exclusiva a tiempo completo, comporta la incompatibilidad de realizar cualquier tipo
de trabajo fuera del Centro, salvo que éste lo autorice por escrito, y supone una prestacion con
permanencia en el Centro de un maximo de 1.615 horas efectivas de trabajo en cémputo anual,
descontados los festivos y vacaciones, que se corresponden a 37,5 horas semanales.

» Cualquier jornada que se pacte inferior a la jornada plena a tiempo completo tendrd la
consideracion de jornada a tiempo parcial.

> Ladireccién de los Centros podra considerar las necesidades de preparacidn de la docencia que
pudieran o debieran realizarse fuera de las instalaciones del propio Centro.

Jornada de trabajo del resto de personal. La jornada a tiempo completo del personal de
administracién y servicios y del personal investigador supone una prestacién con permanencia en
el centro de trabajo de un maximo de 1.622 horas efectivas de trabajo en cémputo anual,
descontados los festivos y vacaciones, lo que se corresponde a 37,5 horas a la semana.

Adicionalmente, en relacién con la jornada, el Convenio estipula que todo el personal del Centro
puede disfrutar de un descanso retribuido de 15 minutos.

En relacién con el periodo vacacional, el Convenio establece que todo el personal afectado por el
mismo disfrutara preferentemente en los meses de julio y agosto, de 31 dias naturales de
vacaciones por afio natural, de los que 9 deberdn ser, necesariamente, sabados y domingos.
Ademas, establece que el colectivo PDI disfrutara de los mismos dias de descanso que el alumnado
en Navidad y Semana Santa. El personal investigador y el personal de administracion y servicios
disfrutara de nueve dias naturales de descanso en Navidad y seis en Semana Santa.

La jornada maxima diaria no superara las 9 horas, salvo en la realizacién de turnos y mediante
acuerdo con los trabajadores o sus representantes, respetando en todo caso el descanso entre
jornadas que establece la legislacion vigente.

Cuando el tipo de actividad lo requiera y a criterio del Centro, podra proponerse a determinado
personal, desarrollar su trabajo desde su domicilio o lugar libremente elegido por éste;
debiéndose, en tal caso, pactarse por escrito y de comun acuerdo entre la empresa y el empleado,
el tipo de tarea a realizar, la duracion méaxima de la misma, los niveles de control y seguimiento
gue sean necesarios, asi como la disposicién a presentarse en las dependencias del Centro tantas
veces como sea requerido durante la ejecucién del proyecto o tareas encomendadas.

Los centros atendiendo a las circunstancias de su actividad podran establecer en sus calendarios
laborales una distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio que debera respetar en todo
caso los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en el presente Convenio y en
el Estatuto de los Trabajadores. Esta distribucion irregular de la jornada puede llegar hasta el 15
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% de las jornadas anuales previstas en los articulos 34 y 35, comunicando su aplicacién a la
representacién legal de los trabajadores con la debida antelacion.

* Con el objetivo de analizar la estabilidad laboral de mujeres y hombres, a continuacién, se analiza
la situacidn de la plantilla con respecto al tipo de contrato y tipo de jornada, por colectivos y sexo,
a fecha 31 de agosto de 2021. Las tablas que se presentan a continuacién no contemplan el

impacto de la reforma laboral del ano 2022.
Por tipo de contrato y tipo de jornada

* En cuanto al tipo de contrato, se observa como pAS PDI Pl
el 86% de las personas PAS, el 82% del PDly 13% [ustasdefia e [T T EaE™
del Pl tienen un contrato indefinido (en total, un jempc’mm?'ft“ 12: 32; ﬁi 2:? s f
iempo parcia
77% de la plantilla). En el ambito de Temporal 15 62 70 64 4 73
. . ., . Tiempo completo 8 43 10 8 41 62
investigacion, colectivo PI, se observa un  tiempoparcial 7 19 60 56 5 11
. . Total general 143 391 377 381 55 82
porcentaje mayor de mujeres con contrato
. . . . PAS PDI Pl
temporal (Contratos que’ sl blen Incentivan Ia Etiquetas de fila Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
contratacidon, son mayoritariamente de perfil 'T"de”““'“ — ;:9/‘* ;z’/" :ﬁ :"/" z:"j i?/"
iempo completo % % % % % %
predoctorales / convocatorias de investigacion, Tiempoparcial 38%  62% 6% 38% 0% 100%
. . - Temporal 19% 81% 52% 48% 39% 61%
con un mayor porcentaje de mUJeres). También tiempo completo 16% 84% 56% 44% 0% 60%
. Tiempo parcial 27% 73% 52% 48% 31% 69%
sucede en el colectivo PAS, donde la 1ol general T mm oon OoB o3 on

temporalidad es porcentualmente mayor entre las mujeres. En el dmbito de la docencia, el PDI, la
temporalidad es ligeramente mayor en el caso de los hombres (por actividades de docencia a
tiempo parcial, dedicaciones restringidas principalmente).

Sustitucidn y cobertura de bajas por interinidad, excedencias, etc.

Algunos de los contratos temporales analizados se deben a coberturas por situaciones de
interinidad, excedencias por cuidado, etc.

En cuanto a la cobertura de bajas por enfermedad, excedencias con reserva de puesto, u otras
ausencias por cuidado, la Direccidn establecié que, para el colectivo PAS administrativo, se
proceda a la sustitucién y cobertura de las mismas siempre que la duracion exceda de 15 dias.
Esto se hace efectivo a través de contratacion directa o con el apoyo de empresas de trabajo
temporal (ETT). En el caso de los perfiles de Servicios Generales, se analiza la manera mas
adecuada de cubrir dichas situaciones (contratacion directa, adaptacién de las cargas de trabajo,

subcontratacion de empresas de servicios, etc.).
Por tipo de jornada y tipo de contrato

* Respecto al andlisis de los tipos de jornada, se , PAS . o _
Etiquetas de fila Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
observa que el 93% del PAS, el 60% del PDI y el  Tempocompleto Bl 364| 199 28| 50| 70
Indefinido 123 321 189 246 9 8
88% del PI tienen una jornada completa (en  Temporal 8 3 10 8 a 62
Tiempo parcial 12 27 178 127 5 12
total, un 75% de la plantilla). Al comparar los  Indefinido 5 8 18 n 1
Temporal 7 19 60 56 5 11
porcentajes de hombres y mujeres a tiempo  Totalgeneral v3 s 317 38 55 82
completo vs tiempo parcial, se observa cémo los ) PAS Mo ) Pl )
Etiquetas de fila Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
hombres tienen porcentualmente mas contratos Tiempecompleto 6% | 74% | am6 | S6% | 4% | S8%
Indefinido 28% 2% 43% 57% 53% 47%
a tiempo completos e indefinidos en el PASy en  Temeeral 16% | 8% | S6% | 44% | 40% | 60%
Tiempo parcial 31% 69% 58% 42% 29% 71%
el Pl, y las mujeres tienen porcentualmente mas 'ndefinido 3% | 6% | 6B | W% | O | 100%
Temporal 27% 3% 52% 48% 31% 69%

contratos a tiempo parcial y temporal. lotalEz=neil XN R SO R > RN R 6
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Desconexion digital

* La Universidad de Deusto presentd en 2019 la Declaracion sobre derechos humanos en entornos

digitales. Este documento, elaborado por un equipo multidisciplinar, formado por investigadores
de Deusto en tecnologia, en ética, en empresa y en Derecho, con relevantes colaboraciones
externas, reconoce una cuarta generacion de derechos que tienen en cuenta las nuevas
situaciones que se dan en la red. En este contexto destaca la iniciativa de la Facultad de Derecho
que ha transmitido a profesorado y alumnado la imposibilidad de enviar y recibir comunicaciones
oficiales fuera del horario laboral, y particularmente durante el fin de semana. Adicionalmente,
otras facultades han realizado comunicaciones al claustro con mensajes similares. Si bien es
cierto, no se han tomado iniciativas en este ambito desde una perspectiva institucional ni se han
elaborado protocolos o procedimientos a este respecto.

Andlisis de las excedencias

* Acontinuacion, se presenta un analisis de las excedencias gestionadas a lo largo del curso 2020-
21, con un desglose por colectivos (desglosando los tipos de colectivos) y las causas que
originaron las mismas:

N.2 persanas % sobre el total de la plantilla | Distribucién de por causay

de su sexo colectivo
Areay perfil profesional MUIJER HOMBRE '  MUJER HOMBRE |  MUIER HOMBRE
PAS - Administrativo 3 12% - 100%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS/AS 1 4% - 100%
EXCEDENCIAVOLUNTARIA - 2 - 8% - 10%
PAS - Titulado 2 8 20% 31% 20% 80%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS/AS 2 20% 8% 50% 50%
EXCEDENCIA POR CUIDADO FAMILIAR 1 4% - 100%
EXCEDENCIA VOLUNTARIA - 5 - 19% - 100%
PDI —Doctor 5 7 50% 27% 42% 58%
EXCEDENCIA CARGO PUBLICO 3 2 30% 8% 60% 40%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS/AS 1 3 10% 12% 25% 75%
EXCEDENCIA VOLUNTARIA 1 2 10% 8% 66% 33%
PDI - No Doctor 3 7 30% 27% 30% 70%
EXCEDENCIA CARGO PUBLICO 1 1 10% 4% 50% 50%
EXCEDENCIA ESPECIAL - 2 - 8% - 100%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS/AS - 2 - 8% - 100%
EXCEDENCIA POR CUIDADO FAMILIAR 1 10% 0% 100% 0%
EXCEDENCIAVOLUNTARIA 1 2 10% 8% 33% 67%
Pl - Nodoctor - 1 - 4% - 100%
EXCEDENCIA VOLUNTARIA - 1 - 4% - 100%
Total general 10 26 100% 100% 28% 72%

Trabajo a turnos

* Respecto a la distribucién del trabajo a turnos de las personas (que supone realizar diferentes
horarios en semanas alternas), a fecha 31 de agosto de 2021 nos encontramos con un 12,5% de
PAS (8,9% de mujeres y el 25,8% de hombres) realizando trabajo a turnos. En la Biblioteca nos
encontramos perfiles administrativos y de titulacién superior, y en el resto de centros, perfiles de
servicios generales. Destaca un mayor numero en el Colegio Mayor, que se explica por las
caracteristicas del servicio que prestan, y de los cuales, el colectivo de informacién realiza también
turnos de noche.

32


https://www.deusto.es/es/inicio/privacidad/declaracion-deusto-derechos-humanos-en-entornos-digitales
https://www.deusto.es/es/inicio/privacidad/declaracion-deusto-derechos-humanos-en-entornos-digitales

EDeusto

Universidad de Deusto
Deustuko Unibertsitatea
University of Deusto

Condiciones de trabhajo

Datos de la valoracion de Riesgos Psicosociales UDBI 2022 (diferencias significativas en la valoracién entre mujeres -A- y hombres -B-)

Previsibilidad: La dimensidn de la Previsibilidad esta relacionada con la disposicidn de la informacién adecuada, Previsiildad por Sexo
suficiente y a tiempo para poder realizar de forma correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)
reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos métodos y asuntos parecidos). Es una dimension
vinculada con el apoyo social y la calidad del liderazgo. Puede estar relacionada con la ausencia de informacién
y con las practicas de comunicacién centradas en cuestiones superfluas y no en las cotidianas y relevantes del
trabajo, por lo que no aumenta la transparencia. También tiene que ver con la falta de formacién como
acompafiamiento y apoyo a los cambios.

Soxo
A Mujet
8 Hombre

La informacion recogida en esta dimensién nos muestra resultados por debajo de la media de otras
organizaciones. El 52,5% de trabajadores/as tiene exposicidn a la situacién mas desfavorable y un 34,2% en la
intermedia. De los cuales, el 56,1% de las mujeres reportaron una situacién desfavorable y el 31,2%
intermedia, mientras los hombres el 44,8% la desfavorable y el 40,9% la intermedia. Siendo la diferencia de
tercil mas desfavorable entre hombres y mujeres de 12, puntos, siendo mas afectadas las mujeres.

]—12,3 puntos

Esta dimensién se encuentra entre las dimensiones priorizadas por el Grupo de Trabajo de la Encuesta de
Riesgos Psicosociales y se estdn negociando medidas para paliar los efectos perjudiciales para la salud de las
personas trabajadoras.

A(N=337)

Inseguridad sobre el empleo: es una dimension vinculada con la preocupacion por el futuro en relacion a la Inseguridad sobre el empleo por Sexo

., ) N A o o . en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)
ocupacion. Su posible origen tienen que ver con la estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad oo
en el mercado laboral de residencia, y puede vivirse de forma distinta segin el momento vital o la 5 Hombre
responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora. La incertidumbre que genera el propio futuro
laboral, y los miedos asociados a la inseguridad econémica para las personas trabajadoras y sus familias, son
aspectos que se miden en esta dimensién. La indefensién ante una situacién de inseguridad en el empleo, v la
incapacidad de actuacion por parte de las personas trabajadoras puede tener efectos en la salud general y el
estrés.

Los datos recogidos en esta dimension indican que el 33,5% de trabajadores/as tiene exposicion a la situacion
mas desfavorable y un 19,5% en la intermedia. Estos resultados son sensiblemente superiores a la media de —
otras organizaciones. La vision por sexo nos muestra que el 37,3% de las mujeres reportaron una situacién
desfavorable y el 16% intermedia, mientras los hombres el 25,3% la desfavorable y el 27,3% la intermedia.
Siendo la diferencia de tercil mas desfavorable entre hombres y mujeres de 12 puntos, siendo mas afectadas
las mujeres. o

12
puntos

=

A(N=338)

Condiciones de trabajo

Datos de la valoracion de Riesgos Psicosociales UDBI 2022 (diferencias significativas en la valoracién entre mujeres -A- y hombres -B-)

. . N . . Sentimiento de grupo por Sexo
Sentimiento de grupo: consiste en el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que se trabaja en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)

cada dia. Su origen puede verse como el componente emocional del apoyo social y como un indicador de la !
calidad de las relaciones en el trabajo. Se deteriora cuando el trabajo promociona el aislamiento y la
competitividad interpersonal en lugar del trabajo en equipo y la cooperacidén. Expresa la calidad de las
relaciones personales en el ambito laboral y la cohesidén de grupo, por lo que la alta prevalencia de una
situacion desfavorable, al igual que la dimensién expuesta anteriormente, podria estar indicando la falta de
apoyo social en la UD y una mala calidad de liderazgo, que podrian derivar en ambiente y clima laboral que

tienda al conflictoy la falta de cooperacion.
Los datos recogidos en esta dimension nos muestran resultados por encima de la media en otras

| -
s0f

organizaciones, si bien el 27,6% de trabajadores y trabajadoras ha indicado encontrarse en la situacidn i }8,1 puntos
0

Sexo

A Muer
. “mm

A(N=338) 8 (N=154)

desfavorable, mientras el 28,5% en una situacién intermedia. Entre el colectivo de trabajadoras, el 30,2€
reportd estar en la situacién mas desfavorable, 8,1 puntos por encima del colectivo de trabajadores hombres (
22,1%refirid estar en la misma situacion).
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Derechos de la vida personal, familiar y laboral

* En cuanto a las medidas de conciliacién existentes en la organizacidn para la vida personal,
familiar y laboral, la Universidad ofrece a sus profesionales de PAS y PI con jornadas partidas, la
posibilidad de acogerse a medidas de conciliacion entre las que se encuentran las siguientes
(algunas de ellas, como resultado de las iniciativas promovidas en 2019 en el marco del Plan de
Igualdad):

> Flexibilidad de entrada. entre las 8.00 y 9.30 horas.

» Jornada continua para personas con reduccién de jornada por guarda legal (o contrato de
jornada parcial) de hasta 6 horas, con jornadas laborales entre las 8:00 y las 15:00.

» Jornada continua todos los viernes. Esto supone una distribucién de horas en el calendario
anual de manera que todos los viernes se pueda realizar una jornada continua.

» Jornada continua durante las vacaciones escolares, para personas con hijos e hijas menores
de 12 anos. Esta medida implica la redistribucién de horas del calendario anual permitiendo
hacer jornada continua en el periodo que va del 15 al 30 de junio y del 1 al 10 de septiembre.

»  Reduccién del tiempo de comida a 45 minutos. Esta medida permite adelantar la hora de
salida diaria en 15 minutos (17.15 horas).

* Con lainiciativa de la CPI, estas medidas son resultado de un proceso de consulta y didlogo con
personas responsables de equipos. Se presentaron un nimero de posibles medidas vinculadas no
solo a la flexibilidad horaria y la conciliacion en la practica (tipos de horarios, periodos
vacacionales, medidas de conciliacidn, permisos de trabajo), sino que también fue una
oportunidad para valorar otras medidas que contribuyeran a mejorar la calidad de vida de las
personas a través de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

* Elinforme elaborado por la CPl incluia un mayor nimero de medidas, y finalmente se tuvieron en
cuenta aquellas vinculadas a la flexibilidad horaria. A continuacién, se presenta el detalle de las
mismas indicando cudles fueron priorizadas y abordadas en su momento, y asi poder retomar su
analisis de cara al futuro plan de igualdad:

Seguimiento de las medidas de conciliacién propuestas por la CPI (previa consulta y encuesta a mandos y responsables) en 2019

Flexibilidad horaria Estado

Flexibilizacién de los horarios de entrada y salida

* Jornada continua durante las vacaciones escolares

- Jornada continua los viernes

© Mejora (ampliacion) de los permisos o excedencias en vacaciones escolares

Jornada continua  Posibilidad de negociar los desplazamientos y viajes Parcialmente

* Reduccién del horario de comidas : Ayudas relacionadas con el transporte
Fin de la jornada a una hora establecida (“luces apagadas”)

Otras medidas de conciliacién Estado

: Diferentes tipos de jornadas
* Mejora de la informacién de servicios disponibles para
. favorecer la conciliacién personal, familiar y laboral

* Banco de tiempo (intercambio de sueldo por tiempo libre)

Aumento de dias de libre disposicion

- Reuniones y/o formacion dentro del horario laboral

Parcialmente

Parcialmente

‘' Organizacion de colonias o campamentos en periodos

. Asignacion de tareas en funcion de horarios © Vacacionales

b oo e e e meemaaresnn ananes e oeeaanreenanaateetaneetnntaareranneeaeeraaetrrnnnn * Ayudas econdmicas para guarderias, centros de dia o residencias
: Espacios para comida y descanso
. Facilidades para formacién, deporte, cultura, ocio Parcialmente

© Formacion en perspectiva de género

* Disposicion de horas para el cuidado de personas a cargo
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En la Universidad de Deusto no existe una regulacidon especifica que modifique los permisos de
maternidad y paternidad establecidos por la legislacion vigente: medidas de atencién al embarazo
mas alld de lo previsto por la legislacién nacional; ni politicas/servicios de cuidados a personas
dependientes (aparte de la infancia) mas alla de lo previsto en la legislacion. El Convenio Colectivo
de aplicacidn si contempla algunas mejoras respecto al Estatuto de los Trabajadores (ET) que
afectan al dmbito de los cuidados y de la conciliacion:

» Reduccién de la jornada anual a 1622 horas (en jornada completa) para colectivos PAS y PI.

» Las vacaciones anuales son 31 dias por convenio (30 en el ET).

» Mejora del permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o
intervencidn quirudrgica sin hospitalizacidn que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, el convenio UD establece de 3 a 5 dias laborables
frente a los 2/4 dias del ET.

> El tiempo de descanso diario que, a diferencia del ET, se reconoce a todas las personas
trabajadoras: “todo el personal podra disfrutar, en el intermedio de su trabajo, de un descanso
retribuido”.

» Ya en el anterior diagndstico de igualdad la mayoria de la representacién sindical afirmaba
entonces que, si bien es cierto que no se recoge por escrito, existen practicas establecidas y
consolidadas que suponen mejoras en la interpretacidn de permisos retribuidos; la aplicacion de
la acumulacién del periodo de lactancia (1 hora) o la mejora de la jornada intensiva de verano.

En cuanto al colectivo PDI, el modelo de Gestion del PDI (MGPDI), la operativa del modelo reconoce
los periodos de inactividad, permisos de lactancia, maternidad y paternidad, afectando al cémputo
de créditos docentes que debe realizar la persona en el curso académico.

En referencia al reconocimiento del nivel de investigacion en MGPDI, en los casos de periodos de
maternidad, paternidad o baja, la UD da la opciéon a la persona PDI de coger el curso
inmediatamente anterior al periodo de ausencia (eligiéndose el afio que mas beneficie). En estos
momentos, este ajuste se realiza de manera manual: desde el Vicerrectorado de Investigacién y
Transferencia se indica a través de un comunicado que las personas que hayan estado en estas
situaciones informen a Deiker para poder proceder a su recalculo. Esta gestion estd alineada con la
resolucién de 10 de diciembre de 2019 de la Secretaria de Estado de Universidades, Investigacién,
Desarrollo e Innovacion de cara al reconocimiento de sexenios (prérroga del sexenio para aquellas
mujeres que hubiesen disfrutado de un permiso por nacimiento, adopcién guarda con fines de
adopcién o acogimiento).

Por ultimo, siguiendo el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores para hacer efectivo el
derecho a la conciliacién, la universidad analiza las peticiones individualizadas de conciliacion para
tratar de dar respuesta ad-hoc a las mismas, encajandolas con los requerimientos del area. Dichas
adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacidon con las necesidades de la
persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa. En este
sentido, se sigue el siguiente procedimiento:

» Recepcién de la solicitud individual de conciliacién a través de la aplicacién de GP, que sera
analizada entre la Direccién de Gestidn de Personas y el drea o servicio al que pertenece la
persona trabajadora.

> La Direccién de Gestidon de Personas abre un proceso de negociacion con la persona trabajadora
durante un periodo maximo de treinta dias.
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> Finalizado el mismo, la empresa, por escrito, comunicard la aceptacién de la peticidn, planteara
una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de conciliacién de la persona trabajadora
o bien manifestard la negativa a su ejercicio. En este ultimo caso, se indicaran las razones
objetivas en las que se sustenta la decisién.

Desde la entrada en vigor de la nueva normativa, la Direccién de Gestidn de Personas ha recibido
un total de 18 solicitudes que, tras la negociacidn pertinente, han sido aceptadas, con el siguiente
desglose:

» PAS = 17 peticiones de las cuales 14 implican una adaptacién horaria y 3 la realizacién de un
porcentaje de jornada en teletrabajo. 3 de las personas eran perfiles técnicos y 11 perfiles
administrativos. Las 17 solicitudes fueron de mujeres.

» PDI = 1 peticién de un PDI, mujer a jornada completa que implica una adaptacién horaria.

» Pl =no se han recibido peticiones de este colectivo.

En cuanto al procedimiento de gestidn de las solicitudes de permisos, reducciones de jornada, y
otras peticiones individualizadas de conciliacidn, la Universidad viene trabajando tradicionalmente
con un sistema de Gestién de Peticiones (GPs). Esto, a dia de hoy, impide hacer un seguimiento
automatizado de las mismas y un limitado acceso a los datos de cara a estadisticas, etc. En este
sentido, en los préximos meses esta previsto afiadir una nueva funcionalidad en la Intranet que
permita a las personas trabajadoras realizar las peticiones en la propia intranet, y asi facilitar la
gestidn, el analisis y seguimiento de las mismas.

En el periodo de verano, desde la finalizacién del curso escolar, y en funcién de la demanda, la
Universidad promueve el programa “Deusto Verano”: Consiste en la oferta de cursos y campos de
verano orientados a facilitar la conciliacion familiar tras la finalizacién del curso escolar. Entre otros,
amplia oferta de idiomas, programas semanales de actividades (tecnologia, robdtica, manualidades
y multideporte) en el campus de Bilbao, y campus deportivos en las instalaciones del campus de
Bilbao, o talleres impartidos en la Facultad de Ingenieria (Domética, Robdtica, Programacion, etc.).

Permisos retribuidos y no retribuidos

* Adicionalmente, el Convenio Colectivo establece permisos que, para el curso 2020-2021, se han
producido con la siguiente tipologia. Tal y como indicdbamos en la pagina anterior, este analisis
se ha realizado en base a la informacion recibida a través de las GP. En la siguiente pagina
pondremos el foco en las solicitudes de lactancia, maternidades y paternidades, guarda legal, asi
como en las excedencias por cuidado.
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% sobre el total de cada Distribucion de sexo por
N.2 personas

plantillade su sexo tipo de permiso

Permiso MUJER HOMBRE _ MUJER HOMBRE  MUJER HOMBRE
Accidente, enfermedad grave u hospitalizacion de parientes hasta 22 grado 175 45 37,8% 33,1% 79,5% 20,5%
Acompafiamiento consultas médicas familiares hasta 22 grado consanguinidad 23 4 50% 2,9% 85,2% 14,8%
Acudir a consultas médicas 31 6 6,7% 4,4% 83,8% 16,2%
Asistencia reuniones escolares hijos/as 2 1 0,4% 0,7% 66,7% 33,3%
Tramites y gestiones personales (tramitar DNI o Pasaporte, acudir notario, etc.) 7 1 1,5% 0,7% 87,5% 12,5%
Acompafiamiento consulta médica 0 1 0,0% 0,7% 0,0% 100,0%
Boda de familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad 2 2 0,4% 1,5% 50,0% 50,0%
Cumplimiento de un deber de caracter publico y personal 15 1 3,2% 0,7% 93,8% 6,3%
Fallecimiento de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad 26 15 5,6% 11,0% 63,4% 36,6%
Formacién vinculada al puesto de trabajo 1 0 0,2% 0,0% 100,0% 0,0%
Intervencién quirtrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario de parientes o o N o
hasta el 22 grado de consanguinidad o afinidad 49 13 10,6% 9.6% 79,0% 21,0%
Matrimonio 25 23 5,4% 16,9% 52,1% 47,9%
Nacimiento de hijo/a 3 7 0,6% 5,1% 30,0% 70,0%
Realizacién de exdamenes oficiales 19 1 4,1% 0,7% 95,0% 5,0%
Realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto 8 0 1,7% 0,0% 100,0% 0,0%
Traslado de domicilio habitual 40 12 8,6% 8,8% 76,9% 23,1%
Otros 37 4 8,0% 2,9% 90,2% 9,8%

TOTAL 514 152 100,0% 100,0% 77,3% 22,7%

* Ademas, en el curso 2020-21 se solicitaron y concedieron 12 permisos sin sueldo (art.41 del
convenio colectivo). Se trata de un permiso de maximo 15 dias sin sueldo por afio, y que en todos
los casos las personas solicitantes fueron mujeres.

* En términos generales, las mujeres hicieron mayor uso de los permisos en el curso 2020-2021 que
los hombres. Sin embargo, hay que tener en cuenta que en la Universidad existe una cultura de
flexibilidad informal (sobre todo entre el PDI) que provoca que muchas de las ausencias no sean
informadas.

* Tal y como indicdbamos en la pagina anterior, y de cara a un mayor analisis de algunos de los
permisos registrados en base de datos, procede poner el foco en las casuisticas de maternidades y
paternidades, lactancias y solicitudes de guarda legal, asi como las excedencias por cuidado que se
han producido en el dltimo periodo 2020-21.

* Maternidad / Paternidad: + Guarda Legal:
Etiquetasdefila ™ HOMBRE  MUIJER Total general Etiquetas de fila ™ HOMBRE MUJER Total general
PAS 11 14 25 =IPAS 3 39 42
PDI 30 17 47 66,66% 1 14 15
Pl 1 1 80,00% 1 13 14
Total general 41 32 73 86,66% 9 9
86,67% 2 2
* Lactancia: 87.50% L L 2
=/PDI 1 3 4
Etiquetasde fila_ ™ HOMBRE MUJER  Total general 73,33% 1 1
PAS 1 21 22 75,00% 1 1
PDI 1 1 80,00% 1 1 2
Total general 1 22 23 Total general 4 42 46

* Excedencias por cuidado:

Etiquetas de fila - HOMBRE MUJER Total general

=IPAS 1 5 6
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS 1 4 5
EXCEDENCIA POR CUIDADO FAMILIAR 1 1

=IPDI 2 5 7
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS 2 4 6
EXCEDENCIA POR CUIDADO FAMILIAR 1 1

Total general

3 10 13

* Las tablas referidas al curso 2020-21 dan muestras de como, exceptuandose la casuistica de

paternidad y maternidad (donde curiosamente hay un mayor volumen de permisos de
paternidad), en el resto de situaciones, es mayoritaria la utilizacién de reducciones de jornada y
excedencias por parte de las mujeres de la UD.
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Por un lado, el menor volumen de peticiones de excedencias / reducciones de jornada del
colectivo PDI puede denotar una mayor flexibilidad informal para gestionar su tiempo y volumen
de trabajo mas alld de las tareas de docencia presencial. El seguimiento de la presencialidad es
mayor en otros colectivos, principalmente en el colectivo PAS. Se observan las siguientes
diferencias subyacentes entre ambos colectivos:

» Porun lado, la jornada anual de PAS y Pl es ligeramente superior al PDI (1.622 vs 1.615). Por otro,
hay un porcentaje del PDI que trabaja con dedicaciones a tiempo parcial (con tareas, por ejemplo,
en el caso de la dedicacién “restringida” muy vinculadas a la tarea docente. Esto lleva a que las
horas de presencia anual del PDI en la UD sean menores que las del PAS o PI.

» Que la naturaleza de un porcentaje alto de las funciones del PDI no implican un trabajo “cara al
publico”, algo que si se da en multitud de puestos del colectivo PAS. Otras actividades como las
tutorias tanto de caracter individual como grupal pueden estar planificadas.

En el contexto anterior, es habitual que personas del colectivo PDI hayan podido organizar su
jornada adaptando su horario a necesidades de conciliacién, o pudiendo realizar parte de su
trabajo en otro contexto, toda vez que para el colectivo PAS esto es mas complicado. Sobre todo,
en categorias inferiores, las personas del colectivo PAS (mayoritariamente mujeres), deben
acogerse a solicitudes de reduccion de jornada, renunciando con ello a parte de su salario.

La feminizacién del colectivo PAS que hemos observado en apartados anteriores del informe, es
mayor en perfiles profesionales con menor retribucion. Esta menor retribucidn (normalmente el
salario mas bajo de la unidad familiar), lleva a las mujeres a optar por estas medidas de

conciliacién en mayor medida que los hombres, precarizando su situacidon econémica.

Derechos de la vida personal,
familiar y laboral

Datos de la valoracion de Riesgos Psicosociales UDBI 2022 (diferencias significativas en la valoracién entre mujeres -A- y hombres -B-)

Doble presencia: Es una dimension que mide las exigencias sincronicas, simultaneas del ambito laboral y del
ambito doméstico-familiar. El origen de esta situacién en el ambito laboral tiene que ver con las exigencias
cuantitativas, la ordenacidn, duracidn, alargamiento o modificacion de la jornada de trabajo y con el nivel de
autonomia sobre ésta, como la incompatibilidad de dias y horas de trabajo con el trabajo de cuidado de las
personas o la vida social.

En la encuesta se observan resultados significativamente por debajo de la media de las organizaciones, y ademas,
con resultados peores respecto a la Ultima encuesta de riesgos psicosociales (del afio 2015). Los datos recogidos
en esta dimensién indican que el 55,1% de trabajadores/as tiene exposicién a la situacién mas desfavorable y un
33,5% en la intermedia. De los cuales, el 57,1% de las mujeres reportaron una situacion desfavorable y el 33,4%
intermedia, mientras los hombres el 50,6% la desfavorable y el 33,83% la intermedia. Siendo la diferencia de
tercil mas desfavorable entre hombres y mujeres de 6,5 puntos, siendo mas afectadas las mujeres.

Los colectivos mas desfavorecidos son los siguientes, en orden de afectacién:
= Personal Docente e Investigador: 60,1%
» Personal Administracion:59,3%
* Personalde Servicios Generales: 56,7%
= Personalde Administraciony Servicios: 53,1%

En estos momentos se trata de una dimension que ha sido priorizada por el Grupo de Trabajo de la Riesgos
Psicosociales, y que como veiamos en la transparencia anterior, estaba incluida como iniciativa en el proyecto
europeo Gearing Roles.

Doble presencia por Sexo
en UNIVERSIDAD DE DEUSTO (Campus Bilbo)
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Infrarrepresentacion femenina

Con el objetivo de completar el diagnéstico preliminar en este punto, se debe analizar:
* Composicién de los Organos de Gobierno, RLPT y Comisién de Igualdad:
» Se analiza la presencia de mujeres y hombres en los diferentes drganos de gobierno y
comisiones.

* Segregaciodn vertical, la que se refiere a un desequilibrado reparto de poder.
» Se analiza la presencia de mujeres y hombres en los diferentes niveles jerarquicos, grupos y
subgrupos profesionales.

e Segregacidn horizontal u ocupacional, la derivada de la divisidn tradicional que se ha desarrollado
en el mercado de trabajo a todos los niveles, generando sectores, empresas, departamentos, etc.,
feminizados o masculinizados.

» Se analiza la presencia de mujeres y hombres en las distintas areas o principales colectivos
de la Universidad.

Composicién de los Organos de Gobierno, RLPT y Comisién de Igualdad
* En el apartado “1. Introduccién” se refleja la composicién de los distintos Organos de Gobierno:
Consejo de Direccion, Consejo de Gobierno, Equipo Decanal, Direccién de Facultades, Escuelas y
Direccién de Departamentos e Institutos Universitarios de Investigacidén.
> El Consejo de Direccién y Consejo de Gobierno, se encuentran masculinizados, pero existe
una evolucién positiva, es decir, la presencia femenina ha aumentado en los ultimos
ejercicios.
» La Direccién de Departamentos e Institutos Universitarios de Investigacion se encuentra
masculinizada, y la evolucidn no ha sido positiva en los Ultimos ejercicios.
» Por ultimo, los equipos de Direccidon de Facultad tienen una composicién que, aunque es
mayoritariamente femenina, se puede considerar equilibrada.
* En este apartado “1. Introduccién”, también se refleja la composicidn de la Representacién Legal
de las Personas Trabajadoras, asi como la composicion de la Comisiéon Negociadora del Plan de
Igualdad. En ambos casos nos encontramos con una distribucién de sexo feminizada.

Segregacion vertical

* En este caso, se ha analizado la plantilla en funciéon de los distintos niveles de Convenio (grupo
mas nivel) y niveles segun valoracién de perfiles y el analisis esta disponible en el apartado de
“clasificacion profesional” del presente informe. Las mujeres se distribuyen de manera mds

transversal en los diferentes niveles, mientras que la mayoria de los hombres se sitdan entre los

niveles6y 7.
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Segregacion horizontal

* Con respecto al andlisis de segregacidn horizontal, a continuacidn, se ha podido analizar la
distribucidn de la plantilla midiendo el grado de masculinizacién o feminizacidn que caracteriza a
cada colectivo.

Distribucién de la plantilla por colectivo y sexo

% sobre total de plantillade su  Distribucion de sexo por
N.2 personas

sexo colectivo Distribucién de la plantilla por
Colectivo ' MUER HOMBRE = MUIJER HOMBRE MUJER HOMBRE | colectivo y sexo
PDI 381 377 44,6% 65,6% 50,3% 48,7% PDI AL
PI 82 55 9,6% 9,6% 59,9% 40,1% Pl 40,1%
PAS 391 143 45,8% 24,9% 73,2% 26,8% PAS 26,8%
TOTAL 854 575 100,0% 100,0% 59,8% 40,2%

= MUJER mHOMBRE

* Sibien se puede observar una distribucion equilibrada entre mujeres y hombres, hay que
destacar que el PAS tiene una presencia femenina superior a la del total de la plantilla, mientras
gue los hombres se concentran en mayor medida en el colectivo de PDI.

Remuneraciones

Sistema retributivo conforme al Convenio para los Centros de Educacién Universitaria e

Investigacion

* De acuerdo con el articulo 31 del Convenio Colectivo aplicable en Deusto, la remuneracion del
personal afectado por el mismo estard compuesta por los siguientes conceptos:

» Sueldo mensual: de acuerdo a las tablas salariales.

» Pagas extraordinarias: su cuantia viene determinada por el importe del sueldo y, en su caso,
del complemento personal sustitutorio de la antigliedad y, para el personal que tenga
complemento de cargo reflejado en el Convenio, dicho complemento.

» Otros complementos: tendran el caracter de retribucién complementaria no consolidable
cualesquiera otros complementos, pluses, gratificaciones, etc., recogidos en el articulado del
Convenio en el Apéndice Tablas Salariales o los derivados de la legislacidn vigente segln su
cuantia y procedimiento, y los que pudieren establecer los Centros.

* Elpropio Convenio establece que los diferentes centros podran establecer sistemas de retribucién
distintos de los establecidos en este convenio si bien la cantidad anual resultante debera ser, en
conjunto y computo anual, superior a la establecida en convenio.

* En todo caso, a estos efectos, el articulo 9 del RD 902/2020, determina que “de acuerdo con lo
previsto en el articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores, con el objetivo de comprobar que la
definicidn de los grupos profesionales se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la ausencia
de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicacidn del principio
de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor, las mesas negociadoras de los convenios
colectivos deberdn asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes en cada uno de los
grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad, y el
principio de igual retribucidon para puestos de igual valor en los términos establecidos en el
articulo 4”.

* Teniendo en cuenta que la experiencia personal y profesional son un factor objetivo que justifica
las diferencias retributivas, se ha analizado la plantilla por rangos de edad, rangos de antigiiedad
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y por nivel de estudios.

Edad:
N.2 Personas % sobre el total de la plantilla de su sexo Distribucién de sexo por rango de edad
Rango de edad MUIJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE
Hasta 25 afios 15 3 1,8% 0,5% 83,3% 16,7%
De 25 a 35 afios 152 78 17,8% 13,6% 66,1% 33,9%
De 36 a 45 afios 237 139 27,8% 24,2% 63,0% 37,0%
De 46 a 55 afios 290 187 34,0% 32,5% 60,8% 39,2%
De 56 a 60 afios 101 93 11,8% 16,2% 52,1% 47,9%
Mas de 60 afios 59 75 6,9% 13,0% 44,0% 56,0%
TOTAL 854 575 100,0% 100,0% 59,8% 40,2%
Distribucién de sexo por rango de edad
EDAD PROMEDIO Hasta 25 afios 16,7%
MUJERES 45 De 25 a 35 afios 33,9%
HOMBRES 28 De 36 a 45 afios 37,0% m MUJER
De 46 a 55 afios 39,2% HOMBRE
TOTAL 46 De 56 a 60 afios 47,9%
Mas de 60afios 56,0%

* No obstante, no tenemos la evidencia de si la diferencia en edad pudiera ser significativa como
para considerar que pueda ser un factor desencadenante de diferencias salariales a favor de los
hombres. Se observa cémo a mayor rango de edad, hay un menor porcentaje de mujeres en la
UD, pasando del 66% entre los 25-35 afos al 44% en el tramo por encima de 60 afios.

Antigliedad:
N.2 Personas % sobre el total de la plantilla de su sexo Distribucion de- s"exo por rango de
antigiedad
Rango de antigliedad MUIJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE

Menosde 1 afios 95 70 11,1% 12,2% 57,6% 42,4%
Del a3 afios 126 85 14,8% 14,8% 59,7% 40,3%
De 3 a5 afios 76 58 8,9% 10,1% 56,7% 43,3%
De 6 a 10 afos 141 88 16,5% 15,3% 61,6% 38,4%
De 11 a 15 afios 125 82 14,6% 14,3% 60,4% 39,6%
M4ds de 15 afios 291 192 34,1% 33,4% 60,2% 39,8%
TOTAL 854 575 100,0% 100,0% 59,8% 40,2%

Distribucion de sexo por rango de antigliedad

ANTIGUEDAD
PROMEDIO Menos de 1 afios 42,4%
MUIJERES 13 De 1 a3 afios 40,3%
De3as aii 56.7% 43,3% = MUER
HOMBRES 13 €3 asanes -
. HOMBRE
De 6 a 10afios 38,4%
TOTAL 13
De 11a 15 afios 39,6%
Més de 15 afios 39,8%

* La antigliedad promedio de hombres y mujeres no presenta diferencias, siendo en ambos casos

de 13 afos.

* Atendiendo a los tramos de antigliedad, la distribucidn de sexo es muy similar a la distribucién del

total de la plantilla en todos los tramos. Por tanto, no se considera que la antigliedad pueda ser

un factor desencadenante de diferencias salariales a favor de los hombres en Deusto.
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Nivel de estudios

Distribucién de

° . % sobre el total de la
N.2 personas sexo por nivel de -
. plantilla de su sexo
estudios

Nivel de estudios MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE

Formacién universitaria (*) 832 567 97,42% 98,61% 59,47% 40,53%
Formacién profesional 12 4 1,41% 0,70%  7500% 25,00%
Bachillerato 4 1 047%  0,17% 80,00% 20,00%
Educacién Secundaria 3 1 0,35% 0,17% 75,00%  25,00%
Educacién Primaria 3 2 0,35% 0,35%  60,00% 40,00%
TOTAL 854 575 100,00% 100,00% 59,80% 40,20%

(*) Del total de plantilla con estudios universitarios, 261 mujeresy 222 hombres son doctores/as

En el momento del andlisis, Direccién indica que no se dispone de la informacién actualizada de
todas las personas respecto a su nivel formativo (sobre todo en lo referido a los estudios
universitarios). Por ello se ha realizado un analisis del nivel de estudios. Atendiendo al nivel de
estudios, la amplia mayoria de la plantilla (97,9%) tiene estudios universitarios, sin que se puedan
apreciar diferencias por sexo.

Registro retributivo

De acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario esta obligado a llevar
un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Concretamente, de acuerdo al RD 902/2020, el registro retributivo presentara, desglosadas por
sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido.

Asimismo, el registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de
los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la
empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un
veinticinco (25) por ciento.

En consecuencia, Universidad de Deusto ha elaborado el registro retributivo en funcién de los
niveles segun la valoracion de los perfiles en aplicacién al RD 902/2020.

El periodo de referencia del registro ha sido el afio académico 2020-2021, es decir, se han
considerado las retribuciones percibidas de 1 de agosto de 2020 a 31 de julio de 2021.

El registro retributivo elaborado presenta las diferencias retributivas en promedio y mediana de
las mujeres respecto de los hombres.

/= (Remuneracién promedio hombres - Remuneracién promedio mujeres)

Brecha salaria — -
Remuneracion promedio hombres
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Remuneraciones
Analisis de las iniciativas del Plan de Igualdad 2020-2022 en el marco del Proyecto Gearing Roles QGEARING
(3% ROLES
Eje de actuacion Accién Estado Comentarios

* La Universidad de Deusto, en cumplimiento con el Real Decreto 902/2020, ha contratado una consultora externa para la
realizacion de un mapeo de la estructura salarial de la Universidad. En el sequndo semestre de 2022 se ha presentado a la CNPl el
documento de Registro Retributivo de la UD, en el cual se analiza, por perfiles profesionales de igual valor, la retribucion de los
distintos colectivos.

I Mapear la estructurasalarial de la UD'y analizar los
casos de brecha salarial superior al 25% en puestos
equivalentes

Brecha
Salarial < Il.  Realizacion de un plan de accién parasu
E eliminacién

+ Esta accién no ha podido llevarse a cabo en la implementacion del [l Plan, pero es una accion que se llevard a cabo de cara al
futuro plan de igualdad, en los casos en que se identificase brecha salarial.

« Esta accién no ha podido llevarse a cabo en la implementacidn del 11l Plan, pero es una accion que se llevard a cabo de cara al

1. Implementar medidas que impidan su
3 Sfuturo plan de igualdad, en los casos en que se identificase brecha salarial.

reproduccion.
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Acoso sexual y por razén de sexo

* La Universidad Deusto cuenta con un Protocolo para la prevencién, evaluacion e intervencion en
las situaciones de acoso en el ambito laboral de la Universidad (en adelante, el “Protocolo”) con
el objetivo de articular los procedimientos a seguir en casos de acoso, asi como aquellas conductas
gue sin cumplir los requisitos técnicos de acoso se consideren inapropiadas.

* La finalidad del Protocolo es resolver de un modo rdpido y eficaz, las reclamaciones que se
presenten, con las garantias de seguridad juridica, confidencialidad, indemnidad y respecto de
personas afectadas.

* El Protocolo define las conductas que se consideran acoso y los procedimientos a seguir ante esas
situaciones, delimitando las fases del proceso y los érganos competentes de resolver estas
situaciones y que se explica en detalle en las préximas paginas.

* Una de las medidas del proyecto Gearing Roles (2020-2022), asi como del Plan de Igualdad actual
de la UD, buscaba ampliar la difusién de este Protocolo de acoso, asi como otras herramientas y
politicas que pudieran contribuir a avanzar en la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, y hacer de la Universidad de Deusto un espacio libre de discriminacion sexista.

e Concretamente, conforme a la informacién proporcionada, tanto el Plan de Igualdad (proyecto
Gearing Roles), como el Protocolo han sido difundidos entre la comunidad universitaria
(incluyendo no Unicamente a las personas con relacidn laboral sino también al alumnado).
Ademas de la difusidn a través del correo electrénico, en ambos casos se ha dado difusion a los
documentos en la web de Responsabilidad Social Universitaria - Igualdad (actualmente Agenda
2030) y en la intranet de la Universidad. Se han editado en papel los protocolos y se han
distribuido por las Facultades, las areas y los servicios. También se han disefiado folletos
informativos de los protocolos y se han distribuido entre el alumnado y el personal de la
Universidad.

* Ademas, en este periodo, en la Universidad se han realizado distintos eventos para difundir la
importancia del Plan de Igualdad y los protocolos de acoso. Desde 2017, la Universidad ha
impulsado una serie de acciones y eventos como, por ejemplo, el Symposium "Acoso Sexual de
segundo orden: clave para eliminar la violencia de género”, o las dos jornadas de reflexién sobre
acoso y agresion sexual, a través de la proyeccién del documental “Voces contra el silencio” y
posterior coloquio, o el simposio “APS sobre acoso en la escuela y el trabajo”.

* Si bien en el protocolo aprobado se acorddé una cldusula de revisidn, desde 2017 no se ha
procedido a revisar el mismo.

* Segun los comités de acoso, y también segun el informe del Aldezle, son muy pocos los casos de
acoso sexual o por razéon de sexo que llegan a estas instancias y activan el protocolo. Tal y como
se comentd en el diagndstico anterior de igualdad, es muy posible que la ausencia de denuncias
o de procedimientos abiertos no indique la ausencia de situaciones de acoso, por lo que es
importante abordar las causas por las que no llegan las denuncias o la demanda de informacién.
Aun con el esfuerzo de los ultimos afios para dar a conocer los protocolos, parece que sigue
habiendo desconocimiento al respecto. También seria deseable, cuando se realice la revisién de
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los protocolos, promover una reflexién sobre otras formas de intervencién que no pasen
necesariamente por la via penal o la denuncia y que favorezcan vias de acompafiamiento
especializado.

Durante el periodo objeto de estudio, se ha activado en una ocasién el protocolo de acoso entre
personas trabajadoras. Ademas, la Universidad no ha registrado ninguna baja por violencia de
género o sexual.

Procedimiento de actuacion

Fase 2: Instruccioén del procedimiento

1.- Escrito

2.- Actuaciones de
indagacion inicial

3.- Establecimiento de
medidas cautelares

4.- Decisién sobre la
apertura o archivo de
la denuncia presentada

2- Investigacion '

Paritaria de Igualdad. cuando

Fase 3: Resolucién del procedimiento

1-Toma de decision:

2.- Medidas correctoras,
preventivas y disciplinarias

3- Seguimiento y control

Acoso sexual y por razén de sexo

Analisis de las iniciativas del Plan de Igualdad 2020-2022 en el marco del Proyecto Gearing Roles

GEAR
(&) ROLI

z

G

m.
(7}

Eje de actuacion

Estado

Accion Comentarios

Medida 25:

Manifestar el compromiso publico de perseguir y
erradicar cualquier situacién de discriminacion,
violencia o acoso sexual o por razones de sexo.

« Statement de compromiso publico colgado en la pdgina web de RSU

Acciones para f
sensibilizarydara ¢ Il
conocer los
los de

« Entre 2020y 2022 se han llevado a cabo talleres de formacidn en el dmbito del abuso sexual a menores (3 talleres, 42 personas
participantes), los protocolos de acoso (3 talleres, 54 personas participantes) y la sensibilizacion sobre el Entorno Seguro en la UD
(3 talleres, 84 personas participantes)

Realizar acciones formativas dirigidas a publicos
concretos (alumnado, PAS, P1, PDI).

acosoexistentes. ||

Establecer alianzas externas para canalizar y tratar

) N . « Se han establecido dos alianzas externas: Alianza con UniSAFE y Alianza con GENERATIONEQUALITY.
los casos violencia de género detectados.
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5. Resultados de la auditoria retributiva

De acuerdo al RD 902/2020, la auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la Universidad, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia de retribucidn.

En consecuencia, se han analizado las politicas y procesos de la Universidad que determinan, de
manera directa o indirecta, la retribucion de las personas trabajadoras.

Asimismo, también se han analizado desde un punto de vista cuantitativo las caracteristicas de
la plantilla, teniendo en cuenta aquellos factores que de manera objetiva podrian explicar las
diferencias salariales entre mujeres y hombres.

En base a estos analisis, a continuacidn, se resumen las conclusiones de los aspectos objeto de
analisis de la auditoria retributiva:

Distribucidn de la plantilla

La Universidad de Deusto estd representada en un 59,8% por mujeres y en un 40,2% por
hombres, es decir, tiene una plantilla equilibrada, dado que ninguno de los sexos supera el 60%
del total.

Valoracion de puestos de trabajo / perfiles

Con la finalidad de cumplir con lo establecido en los articulos 4 y 8 del RD 902/2020, la UD ha
realizado una valoracion que ha dado lugar a nueve niveles de comparacién, conforme al valor
relativo de los diferentes perfiles y en funcidon de unos factores de contribucion definidos y
ponderados.

Dicho sistema de valoracion se ajusta al sistema de puntos que recoge el propio RD 902/2020
en su articulo 8 y considerando los factores presentados en el articulo 4 del mismo Real Decreto,
cumpliendo con los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad exigidos por la norma.

Atendiendo a la distribucién de la plantilla en funcidn de los niveles segln valoracién, aunque
existen niveles donde predominan las mujeres y otros donde predominan los hombres, a priori,
no se observa ninguna tendencia que indique que pueda existir segregacion vertical.

Sistema de clasificacién profesional de Convenio

Respecto al andlisis de la distribucién de la plantilla en funcién de los grupos profesionales y
subgrupos del Convenio Colectivo, se ha observado la misma tendencia que en el andlisis segun
valoracion, es decir, que, aunque existen subgrupos donde predominan las mujeres y otros
donde predominan los hombres, a priori, no se observa ninguna tendencia que indique que
pueda existir segregacion vertical.
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Remuneraciones

Se ha analizado el Convenio Colectivo de aplicacidn y el sistema retributivo de la UD, sin que se
hayan encontrado sesgos de género.

La antigliedad promedio de hombres y mujeres no presenta diferencias, siendo en ambos casos
de 13 afos. Atendiendo a los tramos de antigliedad, la distribucion de sexo es muy similar a la
distribucidn del total de la plantilla en todos los tramos. Por tanto, no se considera que la
antigliedad pueda ser un factor desencadenante de diferencias salariales a favor de los hombres
enla UD.

Con respecto a la antigliedad, las mujeres tienen una edad promedio ligeramente inferior a la
de los hombres, lo que tiene consistencia con el hecho de que tienen mayor presencia en los
rangos bajos e intermedios. No obstante, la diferencia en edad no se considera significativa
como para considerar que pueda ser un factor desencadenante de diferencias salariales a favor
de los hombres.

Atendiendo al nivel de estudios, la amplia mayoria de la plantilla tiene estudios universitarios,
sin que se puedan apreciar diferencias por sexo. Por tanto, no se considera que el nivel de
estudios pueda ser un factor desencadenante de diferencias salariales en la UD.

Segregacion horizontal

En términos generales, se observa una distribucién equilibrada entre mujeres y hombres
atendiendo a los distintos colectivos. Hay que destacar, sin embargo, que el PAS tiene una
presencia femenina superior a la del total de la plantilla, mientras que los hombres se
concentran en mayor medida en el colectivo de PDI.

No obstante, en lineas generales, no se puede considerar que exista segregacién horizontal.

Seleccién y estabilidad laboral

El proceso de seleccion y reclutamiento cuenta con un modelo claro y ordenado, lo que permite
una valoracién homogénea que intenta evitar cualquier tipo de juicio de valor y de sesgo, entre
ellos, el sesgo de género.

En términos cuantitativos, tanto en las incorporaciones como en los ceses de los ultimos tres
cursos han predominado ligeramente las mujeres, en comparacién con su representacién en el
total de la plantilla, por lo que no se observa ninguna tendencia que pueda modificar la
composicion de la plantilla, ni ninglin sesgo de género.

Tras el andlisis, también se ha observado que existe estabilidad laboral tanto en mujeres como
en hombres, destacando que la mayoria de los contratos son indefinidos a jornada completa, y
gue la temporalidad viene dada en gran medida por los contratos predoctorales.
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Promocion

Como detalla el articulo 8 del RD 902/2020, es parte de la auditoria retributiva el estudio de las
dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocién profesional o
econdmica, derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en
materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

Sobre el total de las promociones del ultimo afio en la Universidad, se observa que ha seguido
una proporcidn practicamente idéntica entre ambos sexos, por lo que se considera que existe
equilibrio de sexo en las promociones.

Medidas de conciliacidn y corresponsabilidad

De acuerdo a la normativa legal vigente, también pueden suponer discriminacién retributiva por
razoén de sexo las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o
uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la compaiiia.

A este respecto, las medidas de conciliacidon y corresponsabilidad son puestas a disposicién de
toda la plantilla con independencia de su sexo (siempre que cumplan los requisitos de acceso).
Sin embargo, existen diferencias en el uso de los permisos, siendo superior el uso en el caso de
las mujeres, especialmente aquellas directamente relacionadas con el cuidado de menores.

No obstante, hay que tener en cuenta que en la Universidad hay una cultura de flexibilidad
informal que provoca que muchas de las ausencias no sean informadas, por lo que se considera
gue no se puede concluir con los datos aportados si el uso de los mecanismos de conciliacién es
o no un factor desencadenante de desigualdades a favor de los hombres.

Registro retributivo

Para el analisis de las diferencias salariales con una perspectiva de sexo, la Universidad cuenta
con un registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y al RD
902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos
por puestos de igual valor, asi como por su clasificacidn segin Convenio Colectivo.

El Registro elaborado considera a toda la plantilla de la Universidad, es decir, todas las personas
que trabajan en la UD por cuenta ajena a 31 de agosto de 2021, con independencia de las
diferentes situaciones contractuales.

De acuerdo a la normativa legal vigente, y las caracteristicas concretas de la Universidad, la UD
ha considerado la remuneracion realmente percibida por sus personas trabajadoras durante el
periodo de referencia (del 1 de septiembre de 2020 al 31 de agosto de 2021).

De acuerdo con el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, apartado 3, la Universidad debera
incluir una justificacion en el registro salarial cuando las diferencias salariales de un sexo
respecto al otro sean superiores al veinticinco por ciento.
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El hecho de que haya una diferencia salarial en un determinado nivel no quiere decir
sistematicamente que haya discriminacidn por razén de sexo. A este respecto, hay factores
objetivos como la antigliedad, dias de permiso durante el ejercicio, etc., que explicarian estas
diferencias, y algunas de las cuales ya son estudiadas en el propio diagndstico retributivo.

En este sentido, Universidad de Deusto tiene una brecha general, en retribucién efectiva total,
del 10,3% en promedio, que en mediana se reduce a un 2,3%, muy por debajo de la brecha
salarial en Euskadi en el sector servicios, cuyo promedio es del 21,8% en el afio 2018, segun el
informe de marzo de 2021 de EMAKUNDE.

La diferencia salarial en media en la Universidad de Deusto no supera el 10% en los distintos
niveles de valoracion (a excepcidn de tres niveles, dos de ellos a favor de las mujeres y uno a
favor de los hombres, diferencias que se explicardn a continuacién), siendo en cinco de los nueve
niveles a favor de las mujeres. Entre estos niveles se incluye el nivel mas alto de valoracion,
donde la diferencia es de un 2,2% a favor de las mujeres.

El andlisis en mediana arroja unos resultados similares, con tan sélo 3 niveles superando el 10%
de diferencia salarial, dos a favor de las mujeres y uno a favor de los hombres. De igual forma,
en tan sélo tres niveles de valoracién la retribucion mediana de los hombres supera a la de las
mujeres, siendo la mayor diferencia de este tipo de un 6,5%, equivalente a 2.858€. En el nivel
mas alto de valoracién vuelve a aparecer diferencia a favor de la mujer, de un 8,2% en este
estadistico.

Como se ha indicado anteriormente, atendiendo a las diferencias salariales en funcién de las
valoraciones, se encuentran diferencias superiores al veinticinco por ciento (25%) en Retribucién
Total:

e En el nivel 3 a favor de los hombres, en promedio (65,4%) y mediana (84,5%).
e En el nivel 6 a favor de las mujeres, en mediana (-47,1%).

e En el resto de niveles, la diferencia salarial en promedio oscila entre -14,5% y 9,3%, es
decir, en la mayoria las diferencias salariales se encuentran a favor de las mujeresy, en
aquellos niveles donde se encuentra a favor de los hombres, la brecha salarial maxima
es de 9,3%. En mediana, la diferencia salarial oscila entre -10,4% y 6,5%.

Justificacion de las diferencias salariales encontradas

Nivel 3:
La brecha salarial en promedio en salarios efectivos en este nivel es de 65,4% y de 84,5% en
mediana.

Hay que tener en cuenta el hecho de que el registro retributivo al que se refieren dichas cifras
se calcula en base a salarios efectivos, no equiparados, es decir, los resultados se ven
condicionados por las distintas casuisticas como altas, bajas, ceses, reducciones de jornada, etc.,
en gran medida, no por la decisidn unilateral de la Universidad, o no solo por esta. La antigliedad
promedio de hombres y mujeres no presenta diferencias, siendo en ambos casos de 13 afios.
Atendiendo a los tramos de antigliedad, la distribucidn de sexo es muy similar a la distribucién
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del total de la plantilla en todos los tramos. Por tanto, no se considera que la antigliedad pueda
ser un factor desencadenante de diferencias salariales a favor de los hombres en Deusto.

Sin embargo, realizando el ejercicio de equiparacidn, la brecha disminuye hasta 16,8% en
promedio y 23,4% en mediana, lo que indica que el 48,6% de la diferencia salarial en promedio
y el 61,1% de la diferencia salarial en mediana, viene provocada por estos motivos (altas, bajas,
jornadas parciales o reducidas, etc.), y no por la decisidn unilateral de la Universidad.

En este sentido, este nivel de valoracion esta compuesto principalmente por mujeres (26, frente
a 8 hombres) y es objeto de una alta temporalidad (58 situaciones contractuales de mujeres y
10 de hombres), al estar compuesto por posiciones de Auxiliares Administrativos/as
principalmente cubriendo bajas temporales.

Nivel 6:
Sélo aparece diferencia salarial superior al 25% en este nivel en mediana, siendo de un -47,1%,
a favor de las mujeres. El estadistico en media es de -14,5%, también a favor de las mujeres.

Realizando el ejercicio de equiparacién, la brecha disminuye hasta el 1,3% en mediana, lo que
indica que el 45,8% de la diferencia salarial viene provocada por motivos como altas, bajas,
jornadas parciales o reducidas, etc., y no por la decisidn unilateral de la Universidad.

Este nivel de valoracién incluye a un importante porcentaje de las personas trabajadoras de la
Universidad de Deusto (216 mujeres y 223 hombres) y, aunque en menor medida que en el caso
del nivel 3, un mayor nimero de situaciones contractuales que plantilla (245 mujeres y 254
hombres).
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6. Objetivos cualitativos y cuantitativos del IV Plan de Igualdad

Principales conclusiones del diagndstico

A continuacién, se presentan las conclusiones sobre el diagndstico en las que,
fundamentalmente, se sefialan las principales areas de mejora detectadas, de manera que son
la base para la formulacién y priorizacién de las acciones del IV Plan de Igualdad.

Proceso de seleccién y contratacién

La Universidad ha trabajado su mapa de procesos y, en concreto, lo referido a los procesos de
seleccidn para cada uno de sus colectivos. En los tres ultimos afos, en total, el 64,3% de las
personas contratadas han sido mujeres, alcanzado una distribucidon de la plantilla en el ejercicio
2020-2021 de 59,8% mujeres y 40,2% hombres.

Las contrataciones tienden a reforzar la composicion por sexo de las plantillas de los distintos
colectivos/areas de la UD. Se considera necesario promover que los procesos de seleccion se
hagan desde una perspectiva de género interseccional para que las futuras contrataciones no se
vean influenciadas, ni refuercen la tendencia histdrica de distribucidn segin sexo de las
plantillas.

Clasificacion profesional

La clasificacion profesional revela una segregacion vertical de género que podria venir
determinada, en gran parte, a la alta feminizacién del PAS, por ello serd necesario garantizar que
los sistemas de desarrollo profesional de la UD no tengan sesgos de género en sus factores de
valoracion.

Promocioén profesional

El 75% de las promociones en los cursos 2019-20 y 2020-21 fueron de mujeres, porcentaje
significativamente mayor en el colectivo PAS. En cuanto al PDI, se aprecia una evolucién en los
ultimos afios donde se consolida la presencia de mujeres en la categoria de Titulary es la primera
vez en la que el nimero de Catedraticas mujeres supera al de los hombres.

En la actualidad, la Universidad de Deusto no cuenta con un plan de desarrollo profesional
estructurado para el PAS mas alla de lo que establece el convenio de aplicacién. En este sentido,
se trabajard por disponer de un sistema con criterios claros y objetivos para establecer un plan
de desarrollo para este colectivo.

Formacion

Atendiendo a la formacion percibida por la plantilla de Deusto en materia de igualdad, se
observa que, tanto el nimero de formaciones, como de participantes y el nimero de horas han
aumentado en el curso 2020-2021 respecto a los ultimos ejercicios, siendo las mujeres las que
participan en mayor medida.

Ademas de la necesidad de continuar con el impulso de la formacidn y sensibilizacidn en materia
de igualdad entre todos los colectivos de la UD, se seguird trabajando por contar con una oferta
formativa general con perspectiva de género para las personas trabajadoras.
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Condiciones de trabajo

En cuanto a la tipologia de contratacidn segun colectivo: en el PDI observamos una mayor
parcialidad entre los hombres; en el Pl los hombres tienen porcentualmente mds contratos
indefinidos a tiempo completo y las mujeres tienen porcentualmente mas contratos temporales
a tiempo parcial; la temporalidad en el PAS es porcentualmente mayor entre las mujeres.

Asi mismo, se considera conveniente impulsar medidas vinculadas a la desconexion digital y
analizar propuestas de trabajo en remoto.

Derechos de la vida personal, familiar y laboral

En cuanto a las medidas de conciliacion existentes en la organizacién para la vida personal,
familiar y laboral, la Universidad ofrece a sus profesionales distintas férmulas de conciliaciéon
dependiendo del colectivo al que perteneceny de la jornada realizada. Ademds de las peticiones
de reduccién y/o adaptacion de jornada que se reconocen a titulo individual para aquellas
personas que, cumpliendo los requisitos, las soliciten, también existen para los colectivos PAS y
Pl con jornadas partidas una serie de posibilidades en este sentido.

Por otro lado, se identifica la necesidad de continuar trabajando por una cultura de conciliacion
incidiendo especialmente en el colectivo PAS de administracidn y servicios y las personas de
biblioteca que trabajan a turnos, dos de los colectivos mas feminizados de la UD.

Infrarrepresentacion femenina

En el momento del andlisis, se observa infrarrepresentacién femenina en los puestos de mayor
poder o toma de decisiones y principalmente en las direcciones de Areas funcionales y Servicios.
En los equipos decanales y de direccidon de Facultades hay una mayor presencia de mujeres en
Ciencias de la Salud, Educacién y Deporte y Ciencias Econdmicas y Empresariales, mientras que
los hombres tienen mayor presencia en esos cargos en las facultades de Ingenieria y Teologia.

En relacion a las categorias que abarca el PAS, mientras que los hombres se concentran en
puestos de Técnico y de servicios generales y laboratorio, el personal de limpieza y el
administrativo estd compuesto por mujeres.

Retribuciones.

El registro retributivo presenta las diferencias retributivas en promedio y mediana de las
mujeres respecto de los hombres, incluyendo la justificacion cuando la media aritmética o la
mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea
superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento. En el curso académico 2020-2021
se realizd el primer registro retributivo segun la valoracion de puestos de trabajo de la UD,
identificando nueve niveles de agrupacion de perfiles que fue compartido con la RLPT quien ha
manifestado su desacuerdo con la metodologia aplicada, aduciendo que no cumple con criterios
de transparencia suficientes.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

La Universidad Deusto cuenta con un Protocolo para la prevencidn, evaluacion e intervencion en
las situaciones de acoso en el ambito laboral con el objetivo de articular los procedimientos a
seguir en casos de acoso, asi como aquellas conductas que, sin cumplir los requisitos técnicos
de acoso, se consideren inapropiadas. El Protocolo ha sido difundido entre la comunidad
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universitaria a través de distintas vias, si bien sera necesario continuar con estas campafias de
difusién para que la comunidad universitaria sea conocedora del mismo.

Por otro lado, es necesario realizar una revision del Protocolo para incluir dreas de mejora
detectadas en la intervenciéon y respuesta a los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

Consideraciones adicionales

El nuevo programa marco de la Comisién Europea, Horizon Europe, establece que las
universidades deben incorporar la integracién de la dimensién de género en los contenidos de
investigacion y ensefanza, ademas de las cuestiones de igualdad de género relativas a la
conciliacion, la contratacion, el equilibrio en el liderazgo y la prevencidn e intervencién en
situaciones de acoso. La Unidad de Igualdad de la Universidad trabajara en el analisis del grado
de introduccion de la perspectiva de género en la docencia y en la investigacion para
complementar el plan de igualdad.

Areas de intervencidn y objetivos del IV Plan de Igualdad de la UD

Area 1. Cultura organizacional en materia de Igualdad

Consolidar el principio de Igualdad en la UD.
Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

Area 2. Proceso de seleccidn y contratacion

Garantizar procesos de seleccién sin discriminacién por razén de sexo.

Area 3. Clasificacion profesional

Afianzar un sistema de clasificacidon profesional sin sesgos de género.

Area 4. Promocién profesional

Promover el desarrollo profesional sin discriminacién por razén de sexo.

Area 5. Formacion

Impulsar la formacién de la plantilla en Igualdad.
Promover una oferta formativa con perspectiva de género.

Area 6. Condiciones de trabajo y fomento de la salud laboral

Impulsar la incorporacion de la perspectiva de género en la prevencién de
riesgos laborales.

Area 7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Fomentar la conciliacidn de la vida personal, familiar y profesional.

Area 8. Infrarrepresentacion femenina

Promover una participacion paritaria en los érganos de decisidn de la UD.

Area 9. Politica retributiva

Garantizar una politica retributiva transparente no discriminatoria por
razon de sexo, con criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

Area 10. Violencias machistas y prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo

Promover una cultura organizacional libre de violencias machistas.
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Actualizar el procedimiento para la prevencidn y actuacion frente a la
violencia y las conductas inadecuadas en el entorno laboral, con especial énfasis en el
acoso sexual y por razén de sexo.

Area 11. Comunicacién incluyente y no sexista

Impulsar la comunicacidn en materia de lgualdad.
Promover la comunicacién inclusiva y no sexista.

Area 12. Docencia e investigacidn con perspectiva de género

Incorporar la perspectiva de género en la docencia y la investigacidn.

Area 13. Alumnado

Promover la perspectiva de género entre el alumnado.
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7. Descripcion de medidas del IV Plan de Igualdad

Presentacion de objetivos, medidas, acciones por area

Area de intervencién 1 - Cultura organizacional en materia de Igualdad.

Objetivo 1.1 Consolidar el principio de Igualdad en la UD.
Medida 1. Reforzar la visibilidad del compromiso institucional de la UD con la Igualdad.

Accion

Al. Elaboracion de una declaracion de principios e
intenciones visible en la pagina web y redes sociales
ligado al compromiso por la igualdad en la pagina
web y RRSS.

A2. Difundir internamente el Diagndstico, el Plan de
lgualdad y sus logros: comunicados a la plantilla,
publicaciones en la intranet, pantallas y dindmicas
participativas.

A3. Difundir externamente el Plan de Igualdad: redes
sociales y en la pagina web de la Universidad.

Indicador

11.1. Declaracidn de principios elaborada. (Si / No)
11.2. Declaracion difundida en la pagina web y RRSS. (Si / No)

12.1. Diagnostico de Igualdad difundido internamente. (Si / No)
12.2. Plan de Igualdad difundido internamente. (Si / No)
12.3. Logros del Plan de Igualdad difundidos internamente. (Si / No)

13.1. Plan de Igualdad difundido externamente. (Si / No)
13.1.1. Plan de Igualdad publicado en redes sociales. (Cuantas/ Fecha)
13.1.2. Plan de Igualdad publicado en la pagina web UD. (Si/No)

Medida 2. Visibilizar la existencia y funciones de las distintas estructuras de Igualdad.

Accion
A4. Visibilizar la existencia y funciones de la Comision

de seguimiento del Plan de Igualdad

AS5. Visibilizar la existencia y funciones de la Comision
Técnica de Acoso

Ab. Visibilizar la existencia y funciones de la Unidad
de Igualdad y de la Comisién Académica de Igualdad

Indicador

14.1. Composicion y funciones de la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad difundidas. (Si / No)

14.1.1. Composicidn y funciones de la Comision de Seguimiento del Plan
de lgualdad difundido a través de un comunicado. (Si / No)

14.1.2. Composicion y funciones de la Comision de Seguimiento del Plan
de Igualdad publicado en la Intranet (Si / No)

15.1. Composicion y funciones de la Comisién Técnica de Acoso
difundidas. (Si / No)

15.1.1. Composicidn y funciones de la Comisidn Técnica de Acoso
difundidas a través de un comunicado a toda la plantilla. (Si / No)
15.1.2. Composicion y funciones de la Comision Técnica de Acoso
publicadas en la Intranet (Si / No)

16.1. Composicidon y funciones de la Unidad de Igualdad difundidas. (Si /
No)

16.2. Composicion y funciones de la Comisién Académica de Igualdad
difundidas. (Si / No)

Personas responsables

- Consejo de Gobierno

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de
Personas

- Direccién de
Comunicacion

- Unidad de Igualdad

- Direccién de
Comunicacién

Personas responsables

- Comision de Seguimiento
del Plan de Igualdad

- Comision Técnica de
Acoso

- Unidad de Igualdad
- Comision Académica de
Igualdad

Prioridad

Prioridad

2

Cronograma

2024-2025

2024-2025

2025-2026

Cronograma

2024-2025

2024-2025

2024-2025
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Medios y recursos

e Humanos: Consejo de Gobierno, Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, Comisién Técnica de Acoso, Comisidon Académica de Igualdad, personal de la Direccion de

Comunicacion, de la Unidad de Igualdad y de la Direccidn de Gestion de Personas.
e Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.
e Econdmicos: Costes de personal, de papeleria y suministros.

Objetivo 1.2 Realizar el sequimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
Medida 3. Constituir la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Accion Indicador Personas responsables Prioridad = Cronograma
A7. Configurar formalmente la Comision de I7. Acta de constitucidn de la Comisidn de Seguimiento del Plan de - Comision de Seguimiento 1 2024-2025
Seguimiento del Plan de Igualdad. Igualdad firmada. (Si / No) del Plan de Igualdad

Medida 4. Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Accion Indicador Personas responsables Prioridad = Cronograma
A8. Ejecutar el seguimiento y evaluacion del Plan de 18.1. Informe anual de progreso del Plan de Igualdad elaborado. (Si / No) i U.nldac'i’de Igualda'c,i 2024-2025
Igualdad 18.2. Actas de reuniones (N.2 de reuniones) - Direccion de Gestion de 2025-2026

' - ’ Personas 2026-2027
2
A9. Elaborar un informe anual de progreso del Plan de |19.1. Informe anual de progreso del Plan de Igualdad elaborado. (Si / No) i U.nldac'i’de Igualda'c,i 2024-2025
Igualdad 19.1.1. % de acciones de cada medida implementadas anualmente - Direccion de Gestion de 2025-2026
’ o Personas 2026-2027
. ) 110.1. Informe final de resultados e implementacion del Plan de Igualdad - Unidad de Igualdad
IAt(;.I(E;ZbOFBF un informe final de resultados del Plan de elaborado. (Si/ No) - Direccién de Gestion de 3 2027-2028
J ) 110.1.1. % de acciones total de cada medida implementadas Personas

Medios y recursos

e Humanos: Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad, personal de la Unidad de Igualdad y de la Direccidn de Gestion de Personas.
e  Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.
e  Econdmicos: Costes de personal.
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Area de intervencién 2 - Proceso de seleccién y contratacién.

Objetivo 2.1 Garantizar procesos de seleccion sin discriminacion por razon de sexo.

Medida 5. Analizar el proceso de seleccion desde una perspectiva de género interseccional.
Accién

Al1l. Revisar el proceso de seleccidn, incluyendo la
redaccion de las vacantes, asi como las herramientas
y pruebas que se usan desde una perspectiva de

género.

Indicador

111.1. Proceso/ protocolo de seleccion revisado desde la perspectiva de
género. (Si/ No)

111.2. Ofertas de empleo publicadas con mencion al compromiso de la
UD con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. (Si
/ No)

111.3. Ofertas de empleo con lenguaje y contenido inclusivo publicadas.
(Si/ No)

Medida 6. Analizar la evolucion de las incorporaciones y salidas en cuanto a su distribucion por sexo.
Accion

A12. Elaborar un registro de las contrataciones
desagregado por sexo para analizar las tendencias

segun la perspectiva de género.

A13. Realizar un registro y analisis de las diferentes
causas de las salidas desde una perspectiva de

género.

Medios y recursos
Humanos: Personal de la Unidad de Igualdad y de la Direccién de Gestion de Personas.
Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.

Econdmicos: Costes de personal.

Indicador

112.1. Registro de contrataciones anual desagregado por sexo realizado.
(Si/ No)

112.2. Apartado especifico en el informe anual sobre contrataciones con
informacidn desagregada. (Si / No)

113.1. Registro de salidas anual desagregado por sexo y tipo de salida
realizado. (Si / No)

113.2. Apartado especifico en el informe anual con el analisis de las bajas
voluntarias de la UD. (Si / No)

Personas responsables

- Unidad de Igualdad
- Direccién de Gestion de
Personas

Personas responsables
- Direccién de Gestion de

Personas

- Direccién de Gestion de
Personas

Prioridad

Prioridad

Cronograma

2024-2025

Cronograma

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028
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Area de intervencién 3 - Clasificacién profesional.

Objetivo 3.1 Afianzar un sistema de clasificacion profesional sin sesgos de género.
Medida 7. Prevenir los sesgos de género en los sistemas de clasificacion profesional de la UD.

Accién

Al4. Analizar si existen sesgos de género en las
competencias definidas para los perfiles
profesionales.

A15. Realizar un analisis de la distribucidn y evoluciéon
de la plantilla segun su clasificacion profesional.
Medios y recursos

Indicador

114.1. Andlisis de las competencias del sistema de perfiles profesionales
realizado. (Si / No)

114.2. Categorias profesionales actualizadas en el software de ndmina
integrando lenguaje inclusivo. (Si / No)

114.3. Listado de categorias con denominacidn actualizada. (Si / No)

115. Analisis de la distribucidon de la plantilla segun su clasificacion
profesional realizado. (Si / No)

Personas responsables

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de
Personas

- Organizacion y
Administracion de
Personas

- Direccién de Gestion de
Personas

® Humanos: Personal de la Unidad de Igualdad, de la Direccién de Gestion de Personas y de Organizacidén y Administracién de Personas.
o  Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.

® Econdmicos: Costes de personal.

Area de intervencién 4 - Promocién profesional.

Objetivo 4.1 Promover el desarrollo profesional sin discriminacion por razdn de sexo.
Medida 8. Establecer un Plan de Carrera para el colectivo PAS.

Accion

A16. Definir los roles del PAS de la Universidad.

Al7. Generar itinerarios de carrera profesional para
los roles establecidos.

A18. Difundir el plan de carrera del PAS.

Indicador

116. Modelo de Roles para el colectivo PAS de la UD definido. (Si/ No)

117. Itinerarios de desarrollo profesional para el modelo de roles
definido. (Si/ No)

118.1. Plan de Carrera del PAS comunicado. (Si / No)

118.1.1. Publicacion de apartado sobre promocién profesional del PAS en
la intranet (Si / No).

118.1.2. Apartado en el informe final sobre el proceso informativo llevado
a cabo para difundir el plan de carrera profesional del PAS. (Alcance y
canales de comunicacion)

Personas responsables

- Direccién de Gestion de
Personas

- Facultades y
Vicerrectorados

- Direccién de Gestion de
Personas

- Facultades y
Vicerrectorados

- Direccidén de Gestion de
Personas

- Facultades y
Vicerrectorados

Prioridad

Prioridad

Cronograma

2025-2026
2026-2027

2025-2026

Cronograma

2024-2025

2024-2025

2024-2025
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Medida 9. Asegurar la igualdad de oportunidades en la promocion para todas las personas de la UD.

Accién

A19. Elaborar un catalogo de criterios de no
discriminacién de cara a la promocién profesional.

A20. Mantener un registro de promociones
desagregado por sexo.

A21. Estandarizar la recogida y mantenimiento del
dato de formacion académica de las personas en el
sistema APEX (contrataciones y modificaciones) para
la toma de decisiones.

Medios y recursos

Indicador

119.1. Catalogo de criterios de no discriminacién elaborado. (Si / No)
119.2. Catélogo de criterios de no discriminacién comunicado. (Si / No)
119.3. Catélogo de criterios de no discriminacion publicado en la Intranet.
(Si/ No)

120.1. Registro de promociones desagregado por sexo realizado. (Si / No)
120.2. Apartado especifico en el informe anual sobre promociones
desagregado por sexo. (Si / No)

121.1. Solucion en APEX EOGP para recoger la formacidn académica de las
personas trabajadoras de la UD disefiada. (Si / No)

121.2. Proceso para mantener el dato de formacién académica de las
personas trabajadoras de la UD en APEX EOGP implantado. (Si / No)

Personas responsables

- Unidad de Igualdad
- Direccién de Gestion de
Personas

- Direccién de Gestion de
Personas

- Direccién de Gestion de
Personas

- Organizacion y
Administracion de
Personas

Prioridad

e Humanos: Personal de Direccién de Gestidn de Personas, VR, Facultades, RLPT, Unidad de Igualdad, Organizacion y Administracion de Personas y Sistema Informatico.
o  Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.
e  Econdmicos: Costes de personal y de consultoria externa.

Area de intervencion 5 - Formacion.

Objetivo 5.1 Impulsar la formacion de la plantilla en Igualdad.
Medida 10. Sensibilizar en igualdad a toda la plantilla de la UD.

Accion

A22. Explicitar el compromiso por la Igualdad en el
itinerario formativo de las nuevas incorporaciones en
la UD.

A23. Disefar un itinerario formativo en el dmbito de
la Igualdad en el Catalogo de Formaciones internas
de la UD.

A24. Formar en nociones basicas de Igualdad a la
plantilla de la UD.

A25. Formar a las personas de las areas responsables
de impulsar las acciones del Plan de Igualdad para
contribuir a su implementacion.

Indicador

122. Mencién al compromiso de la UD con la Igualdad incorporado en la
formacién de nuevas incorporaciones de ALUD. (Si / No)

123. Itinerario formativo en Igualdad incorporado en el catalogo de
formacion interna de la UD. (Si/ No)

124.1. Formacion impartida sobre Igualdad a la plantilla de la UD. (N.2
participantes desagregado)

124.2. Formacién impartida sobre masculinidades a la plantilla de la UD.
(N.2 participantes desagregado)

125.1. Formacion impartida sobre el Plan de lgualdad a las areas
responsables de impulsar sus acciones. (N.2 participantes desagregado)
125.2. Formacién impartida sobre perspectiva de género a las personas
que participan en el Comité de Seguridad y Salud. (N.2 participantes
desagregado)

Personas responsables

- Direccién de Gestion de
Personas

- Direccién de Gestion de
Personas

- Unidad de Igualdad
- Direccién de Gestion de
Personas

- Unidad de Igualdad
- Direccién de Gestion de
Personas

Prioridad

Cronograma

2025-2026

2025-2026

2025-2026

Cronograma

2024-2025

2025-2026
2026-2027
2027-2028

2024-2025
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A26. Formar en lgualdad a las personas con equipos a

Su cargo.

A27. Formar en perspectiva de género en docencia e

investigacion.

Medios y recursos

126.1. Formacidn impartida sobre Igualdad a las personas con equipos a
su cargo. (N.2 participantes desagregado)

126.2. Formacidn impartida sobre Protocolo para la prevencién,
evaluacién e intervencion en las situaciones de acoso en el ambito
laboral. (N.2 participantes desagregado)

127. Formacion impartida sobre perspectiva de género en docencia e
investigacién. (N.2 participantes desagregado)

e Humanos: Personal de Direccién de Gestidon de Personas y de la Unidad de Igualdad.
o  Materiales: Medios informaticos, material de oficina, despachos o instalaciones habilitadas.

e Econdmicos: Costes de personal y de formacion.

Objetivo 5.2 Promover una oferta formativa con perspectiva de género.
Medida 11. Revisar el proceso de formacion desde la perspectiva de género.

Accién

A28. Analizar el catalogo formativo desde una

perspectiva de género.

A29. Analizar la satisfaccion con las acciones
formativas desde una perspectiva de género.

A30. Mantener un registro de la formacién

desagregado por sexo.

Medios y recursos

Indicador

128.1. Catalogo de formacion revisado desde la perspectiva de género. (Si
/ No)

129.1. Resultados de las encuestas de satisfaccion de las acciones
formativas analizados desde la perspectiva de género. (Si/ No)

130.1. Registro de formacidn interna anual desagregado realizado. (Si /
No)

130.2. Andlisis de la participacion de mujeres-hombres en los programas
de desarrollo impulsados por la UD realizado. (Si / No)

®  Humanos: Personal de Direccién de Gestidn de Personas y de la Unidad de Igualdad.
e  Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.

e  Econdmicos: Costes de personal.

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de 1
Personas

- Unidad de Igualdad 2
Personas responsables Prioridad
- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de 2
Personas

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de 2
Personas

- Direccién de Gestion de
Personas

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028

2025-2026
2026-2027
2027-2028

Cronograma
2025-2026

2025-2026
2026-2027
2027-2028
2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028
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Area de intervencién 6 - Condiciones de trabajo y fomento de la salud laboral.

Objetivo 6.1 Impulsar la incorporacion de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.
Medida 12. Incorporar la perspectiva de género interseccional en las medidas de salud laboral.

Accién

A31. Realizar campanias de sensibilizacion en salud
laboral con perspectiva de género interseccional.

A32. Revisar las evaluaciones de los puestos de
trabajo incorporando la perspectiva de género

interseccional.
Medios y recursos

Indicador

131. Campafias de sensibilizacion realizadas sobre salud laboral con
perspectiva de género interseccional. (N.2 de campafias)

132. Evaluaciones de los puestos de trabajo revisadas desde una
perspectiva de género interseccional. (Si / No)

e Humanos: Personal de Prevencion de Riesgos Laborales y del Comité de Seguridad y Salud.
o  Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.

e  Econdmicos: Costes de personal.

Area de intervencién 7 - Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Objetivo 7.1 Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional.
Medida 13. Facilitar el conocimiento y acceso de las medidas de conciliacion y su acceso a todas las personas trabajadoras de la UD.

Accion

A33. Generar un fichero de ayuda y resolucion de
cuestiones de caracter laboral relacionadas con
conciliacion (permisos, excedencias, medidas de
conciliacion, lactancia, permiso por nacimiento de
hijo/a...) asi como su proceso de solicitud.

A34. Sensibilizar a responsables sobre cudles son,

procedimiento de solicitud...

A35.Difundir posibles cambios legales en materia de
medidas de conciliacién con la comunidad

universitaria.

Indicador

133.1. Apartado de Ayuda sobre medidas de conciliacidn vigentes en la
UD elaborado. (Si/ No)
133.2. Apartado de Ayuda sobre medidas de conciliacion vigentes en la
UD difundido. (Si / No)

134. Comunicacién a responsables sobre las medidas de conciliacion
vigentes en la UD realizada. (Si / No)

135.1. Cambios legales, si los hubiese, en materia de conciliacion
compartidos. (Si/ No)

135.2. Apartado de ayuda en materia de conciliacion, si hubiese cambios
legales, actualizado. (Si/ No)

Personas responsables Prioridad

- Prevencién de Riesgos
Laborales

- Prevencidn de Riesgos
Laborales

Personas responsables Prioridad
- Organizacion y

Administracién de

Personas 1
- Direccién de Gestion de

Personas

- Direccién de Gestion de

Personas

- Organizacion y 1
Administracion de

Personas

- Direccién de Gestion de

Personas

- Organizacion y 1
Administracion de

Personas

Cronograma
2025-2026
2026-2027
2027-2028
2025-2026
2026-2027
2027-2028

Cronograma

2024-2025

2024-2025

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028
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A36. Elaborar un registro de seguimiento
desagregado por sexo de las personas que hayan
solicitado medidas de conciliacién.

A37. Elaborar y difundir una Guia de Conciliacidn
Corresponsable en la Universidad de Deusto.

136. Apartado especifico en el informe anual sobre el registro de
solicitudes de medidas de conciliacién anual desagregado por sexo y
colectivo - PAS, PI'Y PDI - realizado. (Si / No)

137.1. Guia de conciliacidn corresponsable de la UD realizada. (Si / No)
137.2. Guia de conciliacidn corresponsable en la UD difundida. (Si / No)

Medida 14. Implementar nuevas medidas de conciliacion corresponsable.

Accion

A38. Ampliar flexibilidad horaria para los colectivos
con necesidad de conciliacion corresponsable.

A39. Analizar e impulsar medidas de trabajo en
remoto, analizando puestos y areas susceptibles para
ello.

A40. Establecer la iniciativa institucional sobre
desconexidn digital para el efectivo disfrute de la
misma.

Medios y recursos

Indicador

138. Analisis de la evolucién de las reducciones de jornada y las
adaptaciones de jornada realizado. (Si/ No)

139.1 Mapa de puestos susceptibles de ser realizados en formato de
conexidn remota realizado. (Si / No)

139.2. Medidas de trabajo en remoto para el colectivo PAS/ Pl de la UD
elaboradas. (Si / No)

139.3. Medidas de trabajo en remoto para el colectivo PAS/ Pl de la UD
comunicadas. (Si/ No)

140.1. Protocolo de desconexidn digital de la UD elaborado. (Si / No)
140.2. Protocolo de desconexion digital de la UD comunicado. (Si / No)

- Direccién de Gestion de
Personas

- Organizacion y
Administracién de
Personas

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de
Personas

Personas responsables

- Direccién de Gestion de
Personas

- Organizacion y
Administracién de
Personas

- Direccién de Gestion de
Personas

- Facultades y
Vicerrectorados

- Direccién de Gestion de
Personas

e Humanos: Personal de Direccién de Gestidn de Personas, Unidad de Igualdad, Organizacion y Administracion de Personas, RLPT y Sistema Informatico.
e  Materiales: Medios informaticos, material de oficina, salas de reuniones.
e  Econdmicos: Costes de personal y de asesoria externa.

Prioridad

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028

2025-2026
2026-2027
2027-2028

Cronograma

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028

2025-2026

2024-2025
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Area de intervencién 8 - Infrarrepresentacion femenina.

Objetivo 8.1 Promover una participacion paritaria en los érganos de decision de la UD.
Medida 15. Analizar y disefar acciones que incrementen la participacion de mujeres en la toma de decisiones.

Accion

A41. Analizar la distribucion de la representacion de
género en los diferentes niveles de la organizacion y
su evolucién.

A42. Realizar acciones de desarrollo y formacidn que
faciliten y fomenten el aumento de mujeres en altos
cargos y responsabilidades dentro de la Universidad.
A43. Promover el programa de mentorazgo para el
desarrollo de la carrera académica de las mujeres.
Medios y recursos

Indicador

141. Evolucion de la distribucion de género en los diferentes niveles de la
organizacion analizado. (Si/ No)

142. Formacién impartida para el fomento del desarrollo profesional de
mujeres. (N.2 participantes desagregado)

143. Memoria del programa de mentorazgo para el desarrollo de carreras
académicas de mujeres realizado. (N.2 participantes desagregado)

e Humanos: Personal de Direccién de Gestidn de Personas y de la Unidad de Igualdad.
o  Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.

® Econdmicos: Costes de personal y de formacion.

Area de intervencion 9 — Politica retributiva.

Personas responsables

- Direccién de Gestion de
Personas

- Unidad de Igualdad
- Direccién de Gestion de
Personas

- Unidad de Igualdad

Prioridad =~ Cronograma
3 2025-2026
2025-2026
2 2026-2027
2027-2028
2 2025-2026

Objetivo 9.1 Garantizar una politica retributiva transparente no discriminatoria por razon de sexo, con criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.
Medida 16. Analizar y disefar acciones que eviten sesgos de género en la politica retributiva.

Accion

A44. Actualizar la valoracion de los perfiles/ roles del
PAS en linea con la definicidn establecida en la
carrera del PAS.

A45. Elaborar el registro retributivo anualmente
incorporando los nuevos roles del PAS establecidos.
Compromiso de entrega y comunicacién en 4 meses
tras el cierre del ejercicio.

Indicador

144. Documento de valoracidn de perfiles/ roles segln el nuevo sistema
de roles para el colectivo PAS elaborado. (Si / No)

145.1. Registro retributivo por cada periodo de referencia elaborado. (Si/
No)

145.2. Registro retributivo entregado dentro del periodo de los cuatro
meses siguientes al cierre del ejercicio. (Si / No)

145.3. Comunicacion del registro retributivo a la RLPT realizada. (Si/ No)

Personas responsables

- Direccién de Gestion de
Personas

- Organizacion y
Administracion de
Personas

- Facultades y
Vicerrectorados

- Organizacidn y
Administracion de
Personas

- Direccién de Gestion de
Personas

Prioridad = Cronograma

2024-2025

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028
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A46. Analizar los resultados de la auditoria retributiva
y de los perfiles/ roles profesionales para identificar
posibles sesgos de género en cuanto a la politica
retributiva.

A47. Analizar, en caso de brecha salarial, sus razones
y compartirlo con la Comisién de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

Medios y recursos

146. Documento de andlisis de la auditoria retributiva elaborado. (Si / No)

147. Analisis del resultado de brecha salarial, si lo hubiese, elaborado y
comunicado a la RLPT. (Si / No)

® Humanos: Personal de Direccién de Gestidn de Personas y de Organizacién y Administracion de Personas.
o  Materiales: Medios informaticos, material de oficina y salas de reuniones.
e  Econdmicos: Costes de personal y de consultoria externa.

Area de intervencién 10 - Violencias machistas y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Objetivo 10.1 Promover una cultura organizacional libre de violencias machistas.
Medida 17. Sensibilizar frente a las violencias machistas.

Accion

A48. Sensibilizar a la plantilla a través de campafias
en materia de violencias machistas.

A49. Sensibilizaciéon sobre micromachismos.

Medios y recursos

Indicador

148.1. Campafias en materia de violencias machistas realizadas, incluido
en el Informe Anual. (1 campafia anual)

148.2. Inclusién en la memoria de la Unidad de Igualdad de las campafias
realizadas. (Si / No)

149.1. Actividades de sensibilizacion sobre micromachismos realizadas.
(N.2 actividades)

149.2. Inclusién en la memoria de la Unidad de Igualdad de las actividades
realizadas. (Si / No)

® Humanos: Personal de la Direcciéon de Comunicacién y de la Unidad de Igualdad.
e  Materiales: Medios informaticos, material de oficina, despachos o instalaciones habilitadas.

e Econdmicos: Costes de personal y de formacion.

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de
Personas

- Organizacion y
Administracién de
Personas

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de
Personas

- Organizacion y
Administracion de
Personas

Personas responsables Prioridad

- Unidad de Igualdad
- Direccién de
Comunicacion

- Unidad de Igualdad
- Direccién de
Comunicacion

2027-2028

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028

Cronograma
2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028
2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028
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Objetivo 10.2 Actualizar el procedimiento para la prevencion y actuacion frente a la violencia y las conductas inadecuadas en el entorno laboral, con especial

énfasis en el acoso sexual y por razon de sexo.

Medida 18. Actualizar Protocolo para la prevencion, evaluacion e intervencion en las situaciones de acoso en el ambito laboral, con especial énfasis en el acoso sexual y por razén de

sexo.

Accion

A50. Actualizar el Protocolo para la prevencion,
evaluacion e intervencion en las situaciones de acoso
en el dmbito laboral, haciendo especial énfasis en el
acoso sexual y por razén de sexo con las necesidades
de mejora detectadas en los ultimos afios.

A51. Actualizar el Protocolo para la prevencion,
evaluacion e intervencion en las situaciones de acoso
en el dmbito laboral segin la normativa sobre la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Indicador

150.1. Documento de Protocolo para la prevencién, evaluacion e

intervencidn en las situaciones de acoso en el ambito laboral actualizado.

(Si/ No)
150.2. Actas de reuniones realizadas. (Si/ No)

I151. Consideraciones de la normativa sobre la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas.

LGTBI incluidas en el Protocolo para la prevencion, evaluacion e

intervencion en las situaciones de acoso en el ambito laboral. (Si/ No)

Personas responsables
- Unidad de Igualdad

- Comité de Seguridad y
Salud

- Comision Técnica de
Acoso

- Unidad de Igualdad

- Comité de Seguridad y
Salud

- Comision Técnica de
Acoso

Prioridad =~ Cronograma

2024-2025

2024-2025

Medida 19. Realizar una campaiia de comunicacion del Protocolo para la prevencion, evaluacion e intervencion en las situaciones de acoso en el ambito laboral, haciendo especial

énfasis en el acoso sexual y por razén de sexo.
Accion

A52. Difundir el Protocolo para la prevencidn,
evaluacidn e intervencioén en las situaciones de acoso
en el ambito laboral, haciendo especial énfasis en el
acoso sexual y por razén de sexo.

A53. Ofertar formacién sobre Protocolo para la
prevencion, evaluacién e intervencion en las
situaciones de acoso en el ambito laboral, haciendo
especial énfasis en el acoso sexual y por razén de
Sexo.

Medios y recursos

Indicador

152. Protocolo para la prevencion, evaluacidn e intervencién en las

situaciones de acoso en el dmbito laboral comunicado a la plantilla.

(Si/No)

153. Formacion impartida sobre el Protocolo para la prevencion,
evaluacién e intervencién en las situaciones de acoso en el ambito
laboral. (N.2 participantes desagregado)

Personas responsables
- Unidad de Igualdad

- Comité de Seguridad y
Salud

- Direccién de
Comunicacion

- Comision Técnica de
Acoso

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de
Personas

- Comision Técnica de
Acoso

e  Humanos: Personal de la Unidad de Igualdad, de la Direccién de Gestion de Personas, de la Comisidn Técnica de Acoso y Comisién Seguimiento Igualdad.
e  Materiales: Medios informaticos, material de oficina, despachos o instalaciones habilitadas.
®  Econdmicos: Costes de personal, de formacion y de asesoria externa.

Prioridad =~ Cronograma

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028
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Area de intervencién 11 - Comunicacién incluyente y no sexista.

Objetivo 11.1 Impulsar la comunicacion en materia de Igualdad.

Medida 20. Realizar campafias de comunicacion en los dias conmemorativos y celebraciones relacionadas con la Igualdad.

Accion

A54. Realizar campafias de comunicacién:

- Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo)

- Dia Internacional en contra de la Violencia de
Género (25 de noviembre)

- Diade los Derechos Humanos (10 de diciembre)
- Dia por los Derechos LGTBIQ+ (28 de junio)

- Premio Ada Byron

- Premios Benita Asas Manterola

Medios y recursos

Indicador

154.1. Campanias y celebraciones relacionadas con la Igualdad realizadas.

(N.2 campanias)

154.2. Inclusion en la memoria de la Unidad de Igualdad de las actividades

realizadas. (Si / No)

e  Humanos: Personal de la Direccidon de Comunicacién y de la Unidad de Igualdad.
e  Materiales: Medios informaticos, material de oficina, despachos o instalaciones habilitadas.
e Econdmicos: Costes de personal, de papeleria y suministros.

Objetivo 11.2 Promover la comunicacion inclusiva y no sexista.
Medida 21. Consolidar el empleo de un lenguaje inclusivo y no sexista en la Universidad.

Accion

A55. Favorecer 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.

A56. Favorecer que el lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones externas (pagina web,
RRSS, etc.) sea inclusivo e incluya imagenes no
sexistas.

A57. Impartir formacion especifica en materia de
lenguaje inclusivo y no sexista.

Indicador
I55. Lenguaje e imagenes utilizadas en las comunicaciones internas

revisadas. (Si / No)

I56. Lenguaje e imagenes utilizadas en las comunicaciones externas
revisadas. (Si / No)

I157. Formacion impartida sobre el uso del lenguaje inclusivo. (N.2
participantes desagregado)

Personas responsables

- Unidad de Igualdad
- Direccién de
Comunicacion

Personas responsables

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de
Personas

- Direccién de
Comunicacion

- Unidad de Igualdad

- Direccién de Gestion de
Personas

- Direccién de
Comunicacion

- Unidad de Igualdad
- Direccién de Gestion de
Personas

Prioridad

Prioridad

Cronograma

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028

Cronograma

2024-2025
2025-2026
2026-2027
2027-2028
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Medios y recursos

e Humanos: Personal de la Direccion de Comunicacién, de la Unidad de Igualdad y de Direccién de Gestidn de Personas.

e  Materiales: Medios informaticos, material de oficina, despachos o instalaciones habilitadas.
® Econdmicos: Costes de personal, de formacion, de papeleria y suministros.

Area de intervencién 12 - Docencia e investigacién con perspectiva de género.

Objetivo 12.1 Incorporar la perspectiva de género en la docencia y la investigacion

Medida 22. Promover la incorporacion de la perspectiva de género en la docencia.
Accion Indicador

A58. Impulsar la aplicacién de la perspectiva
de género en la docencia e investigacion
desde la Comision Académica de Igualdad a
través de la creacién de grupos de trabajo
en las Facultades.

A59. Realizar actividades de sensibilizacion

. . o 159. Numero de actividades realizadas por curso académico.
para toda la comunidad universitaria.

A60. Ofertar un curso de formacién para dar

, 160. NiUmero de matriculas en el curso.
a conocer la Guia.

Medida 23. Impulsar la aplicacion de la perspectiva de género en la investigacion

Accion Indicador

161.1. Numero de TFG y TFM que integran la perspectiva de
género (candidaturas a BAM).

161.2. Nimero de profesores/as que incorporan esta
ensefanza en la tutoria de TFG y TFM.

162. Numero de comisiones evaluadoras sobre el total de
comisiones cuya composicién cumple con la paridad legal
(40/60%).

A61. Incentivar y ensefiar al alumnado de
grado y master a integrar y aplicar la
perspectiva de género en los TFG y TFM.

A62. Procurar la diversidad y la paridad de
género en las comisiones evaluadoras de las
becas para los proyectos de investigacion.

158. Numero de grupos de trabajo creados en las Facultades.

Medios y recursos
Personal de la Unidad
de lgualdad;
Comision Académica
de lgualdad;
profesorado de las
Facultades

Unidad de lgualdad;
Departamento de
Comunicacién; CRAI;
Deusto Campus;
Facultades

Unidad de lgualdad;
Gestion de Personas

Medios y recursos

Coordinaciones de
TFG y Direcciones de
Masteres

Contrato programa;
Vicerrectorado de
Investigacion

Personas responsables Prioridad

- Unidad de Igualdad
- Comision Académica
de lgualdad

- Unidad de Igualdad
- Comision Académica
de lgualdad

- Unidad de Igualdad
- Direccién de Gestion
de Personas

Personas responsables Prioridad

- Unidad de Igualdad
- Comision Académica
de lgualdad

- Unidad de Igualdad
- Vicerrectorado de
Investigacion

Cronograma

2024-2025

(inicio)

Todos los

cursos

Todos los
cursos

Cronograma

2025-2026

2024/2025

67



EDeusto

Universidad de Deusto
Deustuko Unibertsitatea
University of Deusto

Area de intervencion 13 - Alumnado.

Objetivo 13.1 Promover la perspectiva de género entre el alumnado.
Medida 24. Programar acciones dirigidas al alumnado para promover la igualdad

Accién

A63. Establecer un programa de mentoria
entre estudiantes de grado y master y
jovenes investigadoras/es, enfocado en su
carrera académica.

A64. Garantizar un espacio seguro al que
pueda asistir el alumnado para recibir
orientacidn en casos de violencia machista.

A65. Fomentar medidas de conciliacion para
el alumnado que tenga hijas/os, personas
con discapacidad en la familia o que
trabajen por escasez de recursos
econdmicos.

A66. Fomentar la toma de conciencia critica
de género en el alumnado (mujeres y
hombres), mediante la realizacion de
actividades de concienciacién.

Indicador

163. Numero de estudiantes que participan en el programa
de mentoria.

164. Existencia del "espacio seguro". (Si / No)

165.1. NUmero de medidas.

165.2. Numero de solicitudes para acogerse a estas medidas.

166. Numero de actividades de concienciacién por curso.

Medios y recursos

Unidad de lgualdad;
Comision Académica
de lgualdad

Unidad de Igualdad;
Vicerrectorado de
Comunidad
Universitaria y
Agenda 2030
Vicerrectorado de
Comunidad
Universitariay
Agenda 2030;
Secretaria de
Universidad; Unidad
de lgualdad

Unidad de Igualdad;
Comision Académica
de lgualdad;
Facultades;
Alumnado

Personas responsables Prioridad

- Unidad de Igualdad
- Comision Académica
de lgualdad

- Unidad de Igualdad

- Vicerrectorado de
Comunidad
Universitaria y Agenda
2030

- Vicerrectorado de
Comunidad 1
Universitaria y Agenda
2030

- Secretaria de
Universidad

- Unidad de Igualdad.

- Unidad de Igualdad
- Comision Académica
de Igualdad

Cronograma

2025-2026

2024-2025

2024-2025

2024-2025
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8. Calendario de actuaciones del IV Plan de Igualdad

Cronograma de las acciones

AREA 1 - CULTURA
ORGANIZACIONAL
EN MATERIA DE
IGUALDAD

AREA 2 - PROCESO
DE SELECCION Y
CONTRATACION

Objetivo 1.1 Consolidar el
principio de Igualdad en la
uD.

Objetivo 1.2 Realizar el
seguimiento y evaluacion
del Plan de Igualdad.

Objetivo 2.1 Garantizar
procesos de seleccion sin
discriminacion por razén
de sexo.

M1

M2

M3

M4

M5

M6

Reforzar la visibilidad del
compromiso institucional
de la UD con la Igualdad.

Visibilizar la existencia y
funciones de las distintas
estructuras de Igualdad.

Constituir la Comision de
Seguimiento del Plan de
lgualdad.

Realizar el seguimientoy
evaluacién del Plan de
Igualdad.

Analizar el proceso de
seleccién desde una
perspectiva de género
interseccional.

Analizar la evolucidn de las
incorporaciones y salidas
en cuanto a su distribucion
por sexo.

Al

A2

A3

A4

A5

A6

A7

A8

A9

Al10

All

Al2

Al3

AREA DE CRONOGRAMA ANUAL
INTERVENCION OBIETIVO m ACCIONES 2425 | 25-26 | 26-27 | 2728

Elaboracién de una declaracion de principios e
intenciones visible en la pagina web y redes sociales
ligado al compromiso por la igualdad en la pagina web y
RRSS.

Difundir internamente el Diagndstico, el Plan de
Igualdad y sus logros: comunicados a la plantilla,
publicaciones en la intranet, pantallas y dinamicas
participativas.

Difundir externamente el Plan de Igualdad: redes
sociales y en la pagina web de la Universidad.

Visibilizar la existencia y funciones de la Comisién de
seguimiento del Plan de Igualdad.

Visibilizar la existencia y funciones de la Comisién
Técnica de Acoso.

Visibilizar la existencia y funciones de la Unidad de
Igualdad y de la Comision Académica de Igualdad.

Configurar formalmente la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

Ejecutar el seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad.

Elaborar un informe anual de progreso del Plan de
lgualdad.

Elaborar un informe final de resultados del Plan de
Igualdad.

Revisar el proceso de seleccidn, incluyendo la redaccion
de las vacantes, asi como las herramientas y pruebas X
que se usan desde una perspectiva de género.

Elaborar un registro de las contrataciones desagregado
por sexo para analizar las tendencias segun la X X X X
perspectiva de género.

Realizar un registro y andlisis de las diferentes causas de
las salidas desde una perspectiva de género.
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AREA DE

Objetivo 3.1 Afianzar un
sistema de clasificacion
profesional sin sesgos de
género.

Objetivo 4.1 Promover el
desarrollo profesional sin
discriminacion por razén
de sexo.

Objetivo 5.1 Impulsar la
formacion de la plantilla en
lgualdad.

Objetivo 5.2 Promover una
oferta formativa con
perspectiva de género.

M7

M8

M9

M10

M11

Prevenir los sesgos de
género en los sistemas de
clasificacién profesional de
la UD.

Establecer un Plan de
Carrera para el colectivo
PAS.

Asegurar la igualdad de
oportunidades en la
promocion para todas las
personas de la UD.

Sensibilizar en igualdad a
toda la plantilla de la UD.

Revisar el proceso de
formacion desde la
perspectiva de género.

Al4

Al5

Al6

Al7

Al8

Al9

A20

A21

A22

A23

A24

A25

A26

A27

A28

A29

A30

Analizar si existen sesgos de género en las
competencias definidas para los perfiles profesionales.

Realizar un analisis de la distribucion y evolucion de la
plantilla segun su clasificacion profesional.

Definir los roles del PAS de la Universidad. X

Generar itinerarios de carrera profesional para los roles
establecidos.

Difundir el plan de carrera del PAS. X

Elaborar un catalogo de criterios de no discriminacion

de cara a la promocién profesional.

Mantener un registro de promociones desagregado por

sexo.

Estandarizar la recogida y mantenimiento del dato de
formacion académica de las personas en el sistema

APEX (contrataciones y modificaciones) para la toma de
decisiones.

Explicitar el compromiso por la Igualdad en el itinerario
formativo de las nuevas incorporaciones en la UD.

Disefiar un itinerario formativo en el ambito de la

Igualdad en el Catalogo de Formaciones internas de la X
uD.

Formar en nociones basicas de Igualdad a la plantilla de

la UD.

Formar a las personas de las dreas responsables de

impulsar las acciones del Plan de Igualdad para X
contribuir a su implementacion.

Formar en Igualdad a las personas con equipos a su

cargo.

Formar en perspectiva de género en docencia e
investigacion.

Analizar el catalogo formativo desde una perspectiva de
género.

Analizar la satisfaccion con las acciones formativas
desde una perspectiva de género.

Mantener un registro de la formacién desagregado por
Sexo.

| 24-25 | 25-26 | 26-27 | 2728 |
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AREA DE

Objetivo 6.1 Impulsar la
incorporacion de la
perspectiva de género en
la prevencion de riesgos
laborales.

Objetivo 7.1 Fomentar la
conciliacion de la vida
personal, familiar y
profesional.

Objetivo 8.1 Promover una
participacion paritaria en
los 6rganos de decisién de
la UD.

M12

M13

M14

M15

Incorporar la perspectiva
de género interseccional
en las medidas de salud
laboral.

Facilitar el conocimientoy
acceso de las medidas de
conciliacién y su acceso a
todas las personas
trabajadoras de la UD.

Implementar nuevas
medidas de conciliacion
corresponsable.

Analizar y disefiar acciones
que incrementen la
participacion de mujeres
en la toma de decisiones.

A31

A32

A33

A34

A35

A36

A37

A38

A39

A40

A4l

A42

A43

Realizar campafias de sensibilizacién en salud laboral
con perspectiva de género interseccional.

Revisar las evaluaciones de los puestos de trabajo
incorporando la perspectiva de género interseccional.

Generar un fichero de ayuda y resolucion de cuestiones
de cardcter laboral relacionadas con conciliacién
(permisos, excedencias, medidas de conciliacion,
lactancia, permiso por nacimiento de hijo/a...) asi como
su proceso de solicitud.

Sensibilizar a responsables sobre cuales son,
procedimiento de solicitud...

Difundir posibles cambios legales en materia de
medidas de conciliacion con la comunidad universitaria.

Elaborar un registro de seguimiento desagregado por
sexo de las personas que hayan solicitado medidas de
conciliacion.

Elaborar y difundir una Guia de Conciliacién
Corresponsable en la Universidad de Deusto.

Ampliar flexibilidad horaria para los colectivos con
necesidad de conciliacion corresponsable.

Analizar e impulsar medidas de trabajo en remoto,
analizando puestos y dreas susceptibles para ello.

Establecer la iniciativa institucional sobre desconexion
digital para el efectivo disfrute de la misma.

Analizar la distribucién de la representacion de género
en los diferentes niveles de la organizacion y su
evolucion.

Realizar acciones de desarrollo y formacion que faciliten
y fomenten el aumento de mujeres en altos cargos y
responsabilidades dentro de la Universidad.

Promover el programa de mentorazgo para el
desarrollo de la carrera académica de las mujeres.

| 24-25 | 25-26 | 26-27 | 2728 |

X X X
X X X
X
X
X X X
X X X X
X X X
X X X X
X
X
X
X X X
X
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AREA DE

Objetivo 9.1 Garantizar una
politica retributiva
transparente no
discriminatoria por razén
de sexo, con criterios de
adecuacion, totalidad y
objetividad.

Objetivo 10.1 Promover
una cultura organizacional
libre de violencias
machistas.

Objetivo 10.2 Actualizar el
procedimiento para la
prevencion y actuacion
frente a la violencia y las
conductas inadecuadas en
el entorno laboral, con
especial énfasis en el acoso
sexual y por razén de sexo.

M16

M17

M18

M19

Analizar y disefiar acciones
que eviten sesgos de
género en la politica
retributiva.

Sensibilizar frente a las
violencias machistas.

Actualizar Protocolo para
la prevencion, evaluacion e
intervencion en las
situaciones de acoso en el
dmbito laboral, con
especial énfasis en el acoso
sexual y por razén de sexo.

Realizar una campaiia de
comunicacion del
Protocolo para la
prevencion, evaluacion e
intervencion en las
situaciones de acoso en el
ambito laboral, haciendo
especial énfasis en el acoso
sexual y por razén de sexo.

Ad4

A45

Ad6

A47

A48

A49

A50

A51

A52

A53

Actualizar la valoracién de los perfiles/ roles del PAS en
linea con la definicion establecida en la carrera del PAS.

Elaborar el registro retributivo anualmente
incorporando los nuevos roles del PAS establecidos.
Compromiso de entrega y comunicacion en 4 meses
tras el cierre del ejercicio.

Analizar los resultados de la auditoria retributiva y de
los perfiles/ roles profesionales para identificar posibles
sesgos de género en cuanto a la politica retributiva.

Analizar, en caso de brecha salarial, sus razones y
compartirlo con la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

Sensibilizar a la plantilla a través de campafias en
materia de violencias machistas.

Sensibilizacion sobre micromachismos.

Actualizar el Protocolo para la prevencion, evaluacion e
intervencion en las situaciones de acoso en el dmbito
laboral, haciendo especial énfasis en el acoso sexual y
por razén de sexo con las necesidades de mejora
detectadas en los ultimos afios.

Actualizar el Protocolo para la prevencion, evaluacion e
intervencion en las situaciones de acoso en el dmbito
laboral segln la normativa sobre la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI.

Difundir el Protocolo para la prevencion, evaluacién e
intervencion en las situaciones de acoso en el ambito
laboral, haciendo especial énfasis en el acoso sexual y
por razén de sexo.

Ofertar formacidn sobre Protocolo para la prevencion,
evaluacién e intervencidn en las situaciones de acoso
en el ambito laboral, haciendo especial énfasis en el
acoso sexual y por razén de sexo.

CRONOGRAMA ANUAL

| 24-25 | 25-26 | 26-27 |

X
X X X
X X X
X X X
X X X
X
X
X X X
X X X

72



EDeusto

Universidad de Deusto
Deustuko Unibertsitatea
University of Deusto

Objetivo 11.1 Impulsar la
comunicacion en materia
de Igualdad.

AREA 11 -
COMUNICACION
INCLUYENTE Y NO
SEXISTA

Objetivo 11.2 Promover la
comunicacion inclusiva y
no sexista.

2.l sleles (e Objetivo 12.1 Incorporar la
E INVESTIGACION perspectiva de género en
CON PERSPECTIVA la docenciay la

DE GENERO investigacion.

M20

M21

M22

M23

Realizar campafias de
comunicacion en los dias
conmemorativos y
celebraciones relacionadas
con la Igualdad.

Consolidar el empleo de un
lenguaje inclusivo y no
sexista en la Universidad.

Promover la incorporacion
de la perspectiva de
género en la docencia.

Impulsar la aplicacion de la
perspectiva de género en
la investigacidn.

A54

A55

A56

A57

A58

A59

A60

A6l

A62

AREA DE

Realizar campafias de comunicacion:

- Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo)

- Dia Internacional en contra de la Violencia de
Género (25 de noviembre)

- Dia de los Derechos Humanos (10 de diciembre)
- Dia por los Derechos LGTBIQ+ (28 de junio)

- Premio Ada Byron

- Premios Benita Asas Manterola...

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

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

Impartir formacién especifica en materia de lenguaje
inclusivo y no sexista.

Impulsar la aplicacién de la perspectiva de género en la
docencia e investigacién desde la Comision Académica
de Igualdad a través de la creacion de grupos de trabajo
en las Facultades.

Realizar actividades de sensibilizacion para toda la
comunidad universitaria.

Ofertar un curso de formacidn para dar a conocer la
Guia.

Incentivar y ensefiar al alumnado de grado y master a
integrar y aplicar la perspectiva de género en los TFG y
TFM.

Procurar la diversidad y la paridad de género en las
comisiones evaluadoras de las becas para los proyectos
de investigacion.

2435 | 2526 | 2627 | 2778
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AREA DE

Objetivo 13.1. Promover la
perspectiva de género
entre el alumnado.

M24

Programar acciones
dirigidas al alumnado para
promover la lgualdad.

A63

Ab64

A65

A66

Establecer un programa de mentoria entre estudiantes
de grado y master y jovenes investigadoras/es,
enfocado en su carrera académica.

Garantizar un espacio seguro al que pueda asistir el
alumnado para recibir orientacién en casos de violencia
machista.

Fomentar medidas de conciliacién para el alumnado
que tenga hijas/os, personas con discapacidad en la
familia o que trabajen por escasez de recursos
econémicos.

Fomentar la toma de conciencia critica de género en el
alumnado (mujeres y hombres), mediante la realizacion
de actividades de concienciacion.

| 24-25 | 25-26 | 26-27 | 2728 |
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9. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision

Seguimiento

El seguimiento y evaluacidon del IV Plan de lgualdad serd realizado por la Comision de
Seguimiento cuya composicién, competencias y funcionamiento se establecen en el apartado
10 de este documento.

En el apartado 7 se han definido para cada una de las 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 utilizacion y
comprobables en el tiempo.

En los informes anuales se resumira la informacion sobre la ejecucion de las acciones y se
indicara el grado de implementacién de las diferentes medidas segin el cronograma
establecido. Esta sistematica permitird ademas detectar desajustes, poder adoptar medidas
correctoras y, en su caso, si fuera procedente realizar la revisién del Plan.

Evaluacion

A partir de la informacién y los datos recopilados a lo largo de la vigencia del IV Plan de Igualdad,
se elaboraran los informes correspondientes a la evaluacion anual y final.

Estos informes incorporaran los datos y analisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas y

tendran como objetivos principales:

*  Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

*  Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

*  Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en
su implementacion.

* Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacién de las
medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Revision

Si de las conclusiones extraidas en los informes de seguimiento y evaluacién se apreciase que su
ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relacion 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 procederad a su revisién por acuerdo
de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en los términos establecidos en el apartado
11 de este IV Plan de Igualdad.
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10. Composicién, competencias y funcionamiento de la Comisién de Seguimiento

Composicién

El 6rgano encargado del seguimiento y evaluacién del IV Plan de Igualdad de la Universidad de
Deusto serd la Comisién de Seguimiento del Plan de lIgualdad que estard compuesta
paritariamente por representantes de la Direccién de la Universidad de Deusto y representantes
legales de las personas trabajadoras. Cada parte podra contar con apoyo y asesoramiento
externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres, quienes intervendran
con voz, pero sin voto.

La duracién del mandato de las personas de la Comisidon de Seguimiento sera la de la vigencia
del Plan. 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 a la persona sustituta, determinandose la obligacidon de que la designacion mantenga
la paridad de la Comisidn de Seguimiento y comunicar el nombramiento a la Comision.

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la UD

En representacién de:
Maria Silvestre, Directora de Igualdad UD

Direccion de la Cristina Diago, Directora Gestion de Personas

Universidad de Deusto Mikel Garcia, Responsable de Organizacidon y Administracion y Personas
David Lamiquiz, Responsable de Desarrollo de Personas
Elisabete Arostegui, ELA-CEUD-BI

Representacion Veronica Estrada, ELA-CEUD-BI
de las personas Carolina de Leén, CCOO-CEUD-BI
trabajadoras Marta Marqués, CCOO-CEUD-BI

Maite Pérez, CEUD-SS

Competencias

Las competencias de la Comisiéon quedan establecidas en los siguientes puntos:

* Velar por el cumplimiento de las medidas previstas en el IV Plan de Igualdad de la UD.

*  Evaluar las diferentes acciones realizadas y la evolucidon de los indicadores definidos para las
mismas, asi como la adecuacién de los recursos, metodologias, procedimientos y medidas
puestas en marcha para el desarrollo del Plan.

* Elaborar los informes anuales y el informe final en los que se refleje el avance respecto de
los objetivos marcados.

*  Facilitar el conocimiento del IV Plan de Igualdad de la UD en el entorno de la comunidad
universitaria.

*  Fomentar la Igualdad dentro de la organizacién.

* Asesoramiento en materia de Igualdad.
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Funcionamiento

Para realizar el adecuado seguimiento del IV Plan de Igualdad, la Comisién de Seguimiento se
reunird semestralmente con caracter ordinario, sin perjuicio de la celebraciéon de posibles
convocatorias extraordinarias a iniciativa de cualquiera de las partes, cuando el desarrollo del
Plan asi lo aconseje.

Para poder analizar el despliegue del Plan de Igualdad, asi como para poder participar de su
implantacién, seguimiento y evaluacidn se facilitara a la Comisidn de Seguimiento la informacion
necesaria para que pueda seguir su evolucion desde una perspectiva de género.

Todos los miembros que componen la comisién se comprometen a guardar confidencialidad de
la informacién y asuntos tratados, protegiendo la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas. Se exceptua de la obligacion de confidencialidad, aquellos datos publicos
informados por la Direccion de la Universidad.
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11.Procedimiento de modificacién y de resolucién de posibles discrepancias

Procedimiento de modificacion

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas del IV Plan de Igualdad de la UD, se
procedera también a la revisidén continua de sus medidas, con el objetivo de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase
que su ejecucién no estd produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos
propuestos.

La posible revisién se llevara a cabo dentro de la Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad,
a propuesta de las partes, en el ejercicio de sus funciones.

En todo caso, deberd revisarse necesariamente cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

b) 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.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la universidad,
sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboracién.

En caso de ser necesario acometer la modificacion del Plan de Igualdad, cualquiera que sea su
causa, el procedimiento deberd ser realizado por la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

Resolucién de posibles discrepancias

En el supuesto de que existan discrepancias en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision,
los acuerdos y la resolucién de discrepancias se tomaran por votacion alcanzando, al menos,
mayoria simple de votos en el seno de la Comisidn de Seguimiento del Plan de lgualdad;
contando siempre con el voto de la Direccién y la mayoria de la Representacién Legal de las
Personas Trabajadoras.

En el caso de que no se alcance una resolucién en los términos antes mencionados, se podra
acudir a los procedimientos de resolucion de conflictos; conciliaciéon, mediacion o arbitraje.
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