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1.- INTRODUCCIO

La Fundacié Universitat Autdbnoma de Barcelona MP (FUAB), creada el 24 de febrer de
1998, és un mitja propi i una entitat instrumental de la Universitat Autonoma de
Barcelona que col-labora en el foment i la realitzacié d’activitats docents, de recerca i
d’acci6 social, i en la prestacio de serveis comercials i de gestié patrimonial vinculats a
I'activitat universitaria, dirigits tant a la comunitat UAB com al public en general, a través
de la coordinacié de diverses entitats i serveis.

Els objectius de la FUAB son els seguents:

e Estar al servei de la Universitat Autonoma de Barcelona per assolir els
objectius i executar projectes estratégics per la universitat.
o Coordinar i dirigir l'estratégia de les entitats que integren la Corporacio.

» Desenvolupar i impartir una oferta formativa complementaria a la de la UAB,
adaptada a les necessitats de la societat i 'entorn, avangada quant els seus
continguts i atractiva pels publics interessats.

« Aportar valor a la recerca i la transferéncia de coneixement d’'impacte global
de la UAB des dels ambits diferenciats d'accié de la Fundacié.

e Col-laborar en el manteniment de I'excel-léncia i la qualitat dels campus de la
UAB mitjangant la gestié de serveis vinculats a la Universitat, ja existents i de
nova creacio, i la cura del seu patrimoni.

o Oferir serveis transversals de gestié a les fundacions, entitats i serveis que
conformen la Corporacié.

Amb data 18 de novembre de 2022, la Fundaci6é Universitat Autbonoma de Barcelona MP
(FUAB) va acordar amb la comissi6 paritaria del Comité d’'Empresa el Primer Pla d’Accié
per a la Igualtat de Génere, amb vigéncia fins al 31 de desembre de 2025.

Aquest primer Pla d’Accid6 es va elaborar d’acord amb el marc normatiu vigent,
especialment amb el contingut del Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es
regulen els plans d'igualtat i el seu registre, i que modifica el Reial decret 713/2010, de
28 de maig, sobre registre i dipdsit de convenis i acords col-lectius de treball. Igualment,
incorpora els principis establerts al Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, relatiu a la
igualtat retributiva entre dones i homes. Aquestes disposicions responen al ferm
compromis de la FUAB amb l'aplicaci6 efectiva del principi d’igualtat d’'oportunitats i de no-
discriminacié, reconegut com a dret fonamental de les persones treballadores.

Com a continuitat d’aquest primer Pla, la FUAB es referma en la seva voluntat d'impulsar
i consolidar politiques que garanteixin la igualtat d’oportunitats i la no-discriminacio. La
institucié entén que l'efectiva garantia dels drets de les persones i la consecucié de la
igualtat real en les relacions socials exigeixen no només un compromis politic ferm, sin6
també la incorporacié transversal de la perspectiva de génere en totes les activitats de la
Fundacié i, per extensio, en les entitats que integren la Corporacié UAB.




2.- MARC NORMATIU EN MATERIA D’IGUALTAT DE

GENERE

2.1. NORMES INTERNACIONALS

Declaracié universal de drets humans. Adoptada i proclamada per FAssemblea General
de las Nacions Unides. Resolucié 217 A (lll), de 10 de desembre de 1948. Disponible:
https://www.ohchr.org/en/udhr/documents/udhr_translations/cin.pdf

Convencié sobre I'eliminaci6 de totes les formes de discriminacié contra la dona
(CEDAW). Adoptada i oberta a la signatura i ratificacié, o adhesid, per I'Assemblea
General en la seva resolucié 34/180, de 18 de desembre de 1979. Disponible:
https://www.ohchr.org/Documents/Professionalinterest/cedaw SP.pdf

Informe de la IV Conferéncia Mundial sobre la dona de Beijing, 4 a 15 de setembre de
1995. Nacions Unides. Nova York, 1996. Disponible:

https://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%20S.pdf

2.2. NORMES COMUNITARIES

Versi6 consolidada del Tractat de la Unié Europea. Maastricht, 1992. DO C 326 de
26.10.2012, p. 13/390. Disponible: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/ALL/?uri=CELEX%3A12012M%2FTXT

Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea, 2000. DO C 202 de 7.6.2016, p.389-
405. Disponible: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text es.pdf

Conveni del Consell d’Europa sobr prevencio i lluita contra la violéncia contra les dones i
la violéncia doméstica. Consell d’Europa. Istanbul, 2011. Council of Europe Series, num.
210. Disponible: https://rm.coe.int/1680462543

Reglament (UE) n° 1381/2013 del Parlament Europeo i del Consell, de 17 de desembre
de 2013, pel qual s’estableix el programa «Derechos, Igualdad y Ciudadania» per al
periode de 2014 a 2020. DO L 354 de 28.12.2013, p. 62/72. Disponible: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32013R1381&from=EN

Directiva 92/85/CEE, relativa a I'aplicacié de mesures per a promoure la millora de la
seguretat i de la salut en el treball de la treballadora embarassada, que hagi donat a
llum o en periode de lactancia. DO L 348 de 28.11.1992. Disponible: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A31992L0085

Directiva 2000/43/CE del Consell, de 29 de juny de 2000, relativa a I'aplicacio del principi
d'igualdat de tracte de less persones independentment del seu origen racial o étnic. DO
L180 de 19.7.2000, p. 22/26. Disponible: htips://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/ALL/?uri=CELEX%3A32000L0043

Directiva 2000/78/CE del Consell de 27 de novembre de 2000, relativa a I'establiment




d’'un marc general per a la igualtat de tracte en el treball i en I' ocupaci6. DO L 303 de
2.12.2000, p. 16/22. Disponible: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32000L0078&from=EN

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeo i del Consell, relativa a I'aplicacié del principi
d’igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en temes de feina i
ocupacid (text refds). DO L 204 de 26.7.2006, p. 23/36. Disponible: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/ES/ALL/?uri=celex%3A32006L.0054

Recomanacié CM/Rec(2019)1 del Comité de Ministres als Estats membres per a prevenir
[ combatre el sexisme, 2019. Disponible:
http://www.inmuijer.gob.es/diseno/docs/Carrusel/2019/DEF 26.09.19 Recomendacion
Consejo_de Europa Sexismo.pdf

Directiva (UE) 2023/970 del Parlament Europeo i del Consell de 10 de maig de 2023 per
la qual es reforga I'aplicacié del principi d’igualtat de retribucié entre homes i dones per
una mateixa feina o una feina d’igual valor a per mitid de mesures de transparéncia
retributiva [ de mecanismes per al seu cumpliment:
https://www.boe.es/doue/2023/132/L00021-00044.pdf

2.3. NORMES ESPANYOLES

Constitucié espanyola, 1978. Agencia Estatal del Boletin Oficial del Estado. Madrid.
Disponible:
htips://www.boe.es/legislacion/documentos/ConstitucionCATALAN.pdf

Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la
violéncia de génere. Boletin Oficial del Estado, num. 313, de 29/12/2004. Disponible:
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2004-21760

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
BOE num. 71, de 23.3.2007. Disponible:
http://justicia.gencat.cat/web/.content/documents/arxius/llei iqualtat homes dones 75.

pdf

Llei organica 4/2007, de 12 d’abril, per la qual es modifica la Llei organica 6/2001, de 21
de desembre, d'universitats (BOE num. 89, de 13.4.2007). BOE, suplement en llengua
catalana, nam. 15, de 16.4.2007.
https://www.boe.es/boe catalan/dias/2007/04/16/pdfs/A02063-02082.pdf




Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, que aprova el text refés de la Llei sobre infraccions i
sancions en fordre social. BOE, num. 189, de 8.8.2000. Disponible:
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2000-15060

Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text ref6s de la Llei de I'Estatut
dels treballadors. BOE, suplement en llengua catalana, num. 255, de 24.10.2015. Disponible:
https://www.boe.es/boe catalan/dias/2015/10/24/pdfs/BOE-A-2015-11430-C.pdf

Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia d’igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en la feina i en l'ocupacié. BOE, num. 57, de 7.3.2019.
Disponible:

https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3244

Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre i
es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords
col-lectius de treball. Disponible:

https://www.boe.es/eli/es/rd/2020/10/13/901/con

Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes. Disponible:
https://www.boe.es/eli/es/rd/2020/10/13/902/con

Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la garantia
dels drets de les persones LGTBI. Disponible:
https://www.boe.es/buscar/pdf/2023/BOE-A-2023-5366-consolidado. pdf

2.4. NORMES CATALANES

Llei organica 6/2006, de 19 de juliol, de reforma de I'Estatut d’autonomia de Catalunya, 2006.
Parlament de Catalunya, 2016 [cinquena edicid electronica]. Disponible:
https://www.parlament.cat/document/cataleq/48089.pdf

Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista. Diari Oficial de
la Generalitat, num. 5123, de 2.5.2008. Disponible:

https://portaliuridic.gencat.cat/ca/pjur ocults/pjur resultats fitxa?action=fitxa&documentld=491
383

Llei 11/2014, de 10 d’octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres
i intersexuals i per a erradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia. Diari Oficial de la Generalitat,
num. 6730, 17.10.2014. Disponible:
https://portaldogc.gencat.cat/utisEADOP/PDF/6730/1376345.pdf

Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes. Diari Oficial de la Generalitat,
num. 6919, de 23.7.2015. Disponible:
http://portaldogc.gencat.cat/utisEADOP/PDF/6919/1436051. pdf




Llei 19/2020, de 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no discriminacié. Disponible:
https://www.boe.es/eliles-ct/l/2020/12/30/19/con

Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no-discriminaci6. Disponible
https://portaldogc.gencat.cat/utiisEADOP/PDF/167/2003386.pdf

Acord de Govern 45/2022, de 15 de marg, pel qual s'aprova I'Estratégia per incorporar la referéncia
al no-binarisme, al nom sentit i a la diversitat familiar en els documents administratius i en els
sistemes d'informacid, i es crea la Comissid Interdepartamental d'Implementacié i Seguiment
d'aquesta Estratégia. Disponible: https://cido.diba.cat/legislacio/13056470/acord-gov452022-de-
15-de-marc-pel-qual-saprova-lestrategia-per-incorporar-la-referencia-al-no-binarisme-al-nom-
sentit-i-a-la-diversitat-familiar-en-els-documents-administratius-i-en-els-sistemes-dinformacio-i-
es-crea-la-comissio-interdepartamental-dimplementacio-i-seguiment-daquesta-estrategia-
departament-digualtat-i-feminismes

3.- COMISSIO NEGOCIADORA

Aquest Pla ha estat concertat per la Comissié Negociadora, integrada per Javier Ruiz Barreto i
Carmen Ruiz Aguado en representacié de les persones treballadores de la FUAB i per Maria
Rosa Catala Fernandez i Carme Gata Duran en representacié de 'empresa.

4.- AMBIT D’APLICACIO

Aquest Pla s'aplica a totes les persones treballadores que formen part de la plantilla de la
Fundacié UAB MP.

5.- DIAGNOSI D’IGUALTAT DE DONES | HOMES DE LA FUAB

PERSONAL D’ESTRUCTURA:

A I'equip d'estructura de la Fundacié UAB hi van treballar 134 persones durant I'any 2024, 66%
de les quals eren dones i un 34% homes. La mitjana d'edat de les persones treballadores se situa
en 42 anys i la mitjana de I'antiguitat &s de 9 anys, tant en homes com en dones.

No hi ha diferencies significatives entre dones i homes quant a la jornada i el tipus de contractacio,

ja que el 88% de I'equip fa jornada completa i el 97% esta contractat de forma indefinida.

En relacid amb la distribucié del personal de 'empresa, trobem que el 46% de la plantilla es
concentra en la Direccié de Serveis Docents, ampliament ocupat per treballadores del sexe femeni
(75%). La Direccié Econdmica-Financera i de Patrimoni i la Direccié Juridica i de RRHH, sén el
segon i el tercer departament més grans en nombre de persones, on també hi ha més presencia

de treballadores del sexe femeni. En la resta d’arees funcionals, observem Ja mateixa tendéncia




on predominen les treballadores del sexe femeni, aixi com en la distribucié del personal per

categories professionals i per llocs de treball.
PROFESSORAT

A I'equip docent de la Fundacié UAB hi van treballar 306 persones durant 'any 2024, 37% de les

quals eren dones i un 63% homes.

La mitjana d'edat de les persones treballadores se situa en 43 anys en el cas de les dones i 45 en
el cas deis homes, i pel que fa a I'antiguitat, el 95% del professorat ha estat vinculat a 'empresa
en periodes lectius concrets i I'antiguitat és inferior als 4 anys. Només el 5% del professorat té una

antiguitat superior als 5 anys.

Pel que fa a la contractacid, el 40% deis docents han estat contractats de forma temporal, el 60%
tenen un contracte indefinit en modalitat fixe discontinua, sense produir-se diferencies
significatives entre dones i homes. Paral-lelament, la jornada de treball ha estat parcial en el 98%
deis casos. Tampoc hi ha diferencies en els departaments i/o categories, ja que tots formen part

de I'equip docent, tenen la mateixa categoria i ocupen el lloc de treball de professor/a.

5.1. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

El procediment a seguir, amb caracter general en cas de tenir una vacant, és el seglent:

1. Convocatoria interna adregada per correu electronic a tot el personal de la Corporacié UAB
i publicaci6 a I'apartat de personal de la pagina web.

2. Convocatoria externa ( només en els casos que no s’ha pogut cobrir la plaga amb personal
intern).

3. Per ales places de professorat i de responsable d’ambit, la convocatoria és fa directament

externa atenent I'alt grau d’especificitat de la plaga.

Les convocatories externes es publiquen a la pagina web de la FUAB, borsa de treball de la UAB,
a Linkedin o Infojobs i, atenent la seva tipologia a taulers d’anuncis de col-legis professionals, i al

SOC, per garantir aixi la maxima difusio.

Els criteris utilitzats per a la seleccid de les persones sén criteris objectius, basats en els principis
de meérit i capacitat: formacid, experiéncia, proves psicotecniques, proves especifiques en funcioé

de la matéria realitzades i entrevista personal.




Per a dur a terme la seleccié es nomena una comissié en la que participa la Direccié Juridica i de
Recursos Humans i persones de 'ambit al qual pertany la plaga. Normalment sera el director/a

corresponent i/o el responsable directe de qui dependra la persona a contractar.

Les convocatories de les places vacants es fan segons la descripcié de lloc de treball publicat a

la pagina web de la Fundacié UAB.

En les convocatories de places de nova creacio, la descripcié de la plaga es fa conjuntament entre

el responsable directe de la persona a contractar i el director/a corresponent.
El llenguatge que s'utilitza en la confeccié de les convocatories sempre és inclusiu.

La comunicacié amb els candidats/tes seleccionats/des es fa per mitja del correu electronic i per

teléfon.

Per al personal d’estructura, el tipus de contracte utilitzat és majoritariament indefinit i, per al
personal docent que fa una docéncia vinculada al curs académic s'utilitza la figura del contracte
fix discontinu a temps parcial. Els contractes temporals s’utilitzen per aquelles places docents que,
per la seva naturalesa d’expertesa en la mateéria, col-laboren puntualment en les formacions que
ofereix la FUAB.

El procés de selecci6 consisteix en el seglent:

¢ Rebuda de curriculums

e Revisid de curriculums i selecci6 dels/de les candidats/tes que s’adeqlen al perfil de la
plaga

e Realitzaci6 de proves psicotécniques per part dels/de les candidats/tes
preseleccionats/des

¢ Realitzacié d’entrevista per part de la comissi6 de seleccio

e Realitzacid, si s’escau, de prova especifica per a cobrir la plaga

e Reuniod de la Comissio de seleccié per analitzar totes les proves realitzades i escollir a la
persona per ocupar la plaga

e Informe del procés de selecci6

o Publicacié de la resolucié a la pagina web

A




e Incorporaci6 de la persona designada
Durant I'exercici 2025 s’han realitzat un total de 23 processos de seleccié que han donat lloc a

68 noves contractacions: 33 dones i 35 homes. Aqui estan inclosos tant el personal d’estructura

com el personal docent.

Processos de seleccio realitzats durant Fany 2025

Recepcionista - Gestié Académica de FUAB Formacio | EXTERNA 1

Técnic/a de Prevencid de Riscos Laborals a Temps

Parcial EXTERNA 1
Técnic/a Operatiu/va de Casa Convalescéncia (Torn

de Tarda) EXTERNA 1
Técnic/a de Suport de Comunicacié i Promocié EXTERNA 1

Professorat amb tasques de Gestié en Formacio

Universitaria de Graus/Posgraus de UAmbit de

Turisme i Direccié EXTERNA 1

Professorat de Grau en Turisme UAB Curs 2025-2026 | EXTERNA 3 5
Professorat Grau de Turisme en Anglés UAB Curs

2025-2026 EXTERNA 2 3
Professorat de Grau en Direccio Hotelera UAB Curs

2025-2026 EXTERNA 1 3
Professorat per als Programes per a Estudiants

Internacionals - Study Abroad EXTERNA 1 1
Convocatoria Interna - Coordinador/a d'Estudis per al

Centre FP FUAB INTERNA 1

Tecnic/a Alumni EXTERNA 1
Coordinador/a de Formaci6é Permanent en Ambit de

Prevencio i Seguretat Integral EXTERNA 1
Convocatoria Interna - Administratiu/va - Equip

Transversal d'Atencié a 'Alumnat INTERNA 1
Professorat per a Programes de Microcredencials

Curs 2025-2026 EXTERNA 11 15
Professorat per a Programes de Microcredencials

Curs 2025-2026 - Prevencid i Seguretat Integral EXTERNA 2

Técnic/a de Suport de Recerca EXTERNA 1
Administratiu/va de Suport als Programes Especifics

per a Estudiants Internacionals - Study Abroad EXTERNA 1

Professorat per als CFGS d'Administracié de

Sistemes Informatics en Xarxa (perfil Ciberseguretat) | EXTERNA 1 1
Professorat per als CFGS de Comerg Internacional i

Transporti Logistica EXTERNA 2 2
Coordinador/a de Formacié Permanent - ESAGED EXTERNA 1




Administratiu/va de Logistica i Manteniment General
de Casa Convalescéncia EXTERNA 1

Convocatoria Interna - Programador/a en Entorns
Web - Fullstack development INTERNA 1

Técnic/a Informatic/a i Audiovisuals a Casa
Convalescéncia EXTERNA 1

TOTALS 33 35

A excepcié de les convocatories de professorat, totes les places s’han convocat inicialment com

a internes i, només en els casos que no s’ha presentat ningu internament, han passat a externes.

5.2. CLASSIFICACIO PROFESSIONAL | RETRIBUCIONS

Actualment la Fundaci6 UAB MP esta negociant amb el Comité d’Empresa la seva peticio
d’adhesioé al XIV Convenio colectivo de ambito estatal para los centros de educacion universitaria
e investigacion perd encara no s’ha signat cap acord al respecte.

Les categories existents a la FUAB sén les seguents:

PERSONAL DOCENT:
COORDINADOR/A

DIRECTOR/A ESCOLES | PROJECTES
PERSONAL DOCENT AMB GESTIO
PROFESSOR/A

PERSONAL ADMINISTRATIU
ADMINISTRATIU/VA

TECNIC/A

TECNIC/A AMB RESPONSABILITAT
RESPONSABLE D'AMBIT
DIRECTOR/A

VICEPRESIDENT/A EXECUTIU/VA

Les retribucions salarials vigents a la FUAB so6n superiors a les establertes a les taules salarials
del XIV Convenio colectivo de ambito estatal para los centros de educacion universitaria e
investigacion.




5.3. FORMACIO

Des de la Direccié Juridica i de RH de la FUAB es coordinen i es gestionen les activitats formatives
per al personal de les institucions que integren la  Corporaci6  UAB.

Les activitats formatives han de facilitar el desenvolupament de les capacitats técniques i les
competéncies actitudinals de les persones treballadores, i dotar-les de coneixements, eines i
estratégies que els permetin abordar amb eficacia els reptes i les situacions que es troben
diariament i afavorir I'evolucio professional, atenent el benestar i els valors corporatius.

L’horari de les activitats formatives organitzades per 'empresa, es fan majoritariament en horari
laboral, en edicions de mati i de tarda sempre que sigui possible , per facilitar lassisténcia.

Les persones treballadores de la Fundacié UAB disposen de permis retribuit per assistir a
congressos o0 a cursos de formacié que comporten abséncia del lloc de treball, préviament
reconeguts per la Direccio juridica i de recursos humans. El temps de la seva durada equival a
temps de treball efectiu.

La FUAB organitza formacié6 interna i també coordina formacié externa.

Les activitats de formacié externa sén aquelles que s’organitzen, es coordinen i es desenvolupen
per entitats publiques 0 privades alienes a I'entorn FUAB.

L’empresa fa un especial émfasi en la formacié en mateéria d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes, amb I'objectiu de promoure una cultura corporativa basada en el respecte, la inclusié i la
igualtat real. En aquest sentit, es duen a terme accions formatives especifiques adregades a tota
la plantilla —i de manera prioritaria als carrecs de responsabilitat— sobre igualtat de genere,
prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe, i comunicacio inclusiva. Aquestes formacions
es consideren essencials per garantir la sensibilitzacié i el compromis efectiu de tot el personal
amb els principis d’igualtat i no-discriminacié.

Les sol-licituds d’assisténcia a activitats de formacié externa poden ser de tres tipus:

1. Perinterés de la institucio, a iniciativa del/de la director/a corresponent. En aquest cas
la institucié es pot fer carrec de la totalitat de la despesa que generi I'activitat de
formacié.

2. Per interés de la persona sol-licitant, a proposta del/de la director/a corresponent,
quan el contingut de l'activitat de formaci6 tingui relacié directa amb les funcions
propies del lloc de treball que ocupa la persona sol-licitant. En aquest suposit, la
institucio es pot fer carrec de part o de la totalitat de la despesa derivada.

3. Per interés particular de la persona sol-licitant. En aquest cas, totes les despeses
derivades de l'activitat han de ser a carrec de la persona interessada, que haura de
tenir autoritzacio prévia del/de la director/a corresponent per als dies de permis que
correspongui mitjangant la sol-licitud d’assistencia a activitats de formacio.




Cofinangament de les activitats de formacié

El cofinangament de les activitats de formacié externa té lloc quan les despeses derivades de
I'assisténcia a aquests tipus d’activitats son compartides entre 'empresa i la persona treballadora.

Els criteris de cofinangament responen a una necessitat doble:

1. Adaptar el finangament de les activitats de formacié a I'escenari de contencio de la
despesa.

2. Adequar progressivament la formaci6 al lloc de treball, sens perjudici de tenir en
compte la possibilitat de desenvolupar activitats lligades a la promocié professional
de la persona treballadora relatives a ambits no estrictament propis o especifics del
seu lloc de treball, per tal d’afavorir 'evolucié professional en la propia institucio.

Criteris generals per a I'aplicacié de cofinangament d'activitats de formacié externa

La quantitat a subvencionar s’ha de determinar en funcié del grau d’adequacio de l'activitat de
formacio al lloc de treball i als objectius assignats a la persona sol-licitant de I'activitat. També cal
tenir en consideracio les activitats de formaci6 adregades a la promocié interna del personal. De
manera orientativa, s’estableixen tres nivells de cofinangament:

1. Relacié directa dels objectius de lactivitat de formacié sol-licitada amb les funcions
del lloc de treball i/o els objectius assignats. Nivell de financament per part de la
institucio: del 75 al 100%.

2. Relaci6 amb les funcions de la seva area. Nivell de finangament per part de la
institucio: del 50 al 75%.

3. Relacié amb les funcions generals de la institucio: Nivell de finangament per part de
la institucié de fins el 25%.

La responsabilitat en 'assignacié de cadascun d’aquests nivells haura de ser del/de la director/a,
que fa la proposta i prévia consulta a la Directora Juridica i de RH. La part subvencionada pot

comprendre tant la inscripcio com les dietes i els desplagaments.

Per tal d’aplicar correctament el cofinangament, cal tenir en consideracio els punts seguents:

1. Quan el cofinangament s'apliqui a la inscripcié, cal tenir en compte que la persona
assistent, segons les caracteristiques de l'activitat, ha d’avangar el pagament de la
inscripcio, el qual, posteriorment, li sera retornat en la part finangada per I'empresa.
No obstant aixd, i sempre que sigui possible, la institucié procedira a avangar les
quantitats finangades.




2. Quan estigui justificat i s’acordi finangar les despeses en concepte de desplagaments
i locomocio, la institucié les finangara en la seva totalitat.

En concepte de dietes, tant d’allotjament com de manutencid, la institucidé pot subvencionar el
nombre de dietes que s’acordin en relacié amb el total dels dies emprats i pressupostats per a dur
a terme l'activitat de formacio.

Congressos, jornades, etc: quan la persona sollicitant presenti una comunicacio, es pot
finangar el 100% del cost de 'activitat. En la resta de casos, cal tenir en compte els criteris generals
de cofinangament aplicables a les activitats de formaci6é externa, llevat que s’hi assisteixi per
interés de la institucio.

Subvencié de formacioé oficial universitaria

Condicions
Les institucions que conformen la Corporacié UAB podran subvencionar la matricula d’estudis
universitaris oficials que realitzi el seu personal, en les condicions seguents:

1. Que els estudis a cursar tinguin una relacié directa amb el lloc de treball que la
persona ocupa.

Que es cursin fora de la jornada laboral.
Que la persona no tingui cap vinculacié amb I'estudi corresponent.

No es podra gaudir més d’'una vegada d’aquest ajut mentre hi hagi sol-licituds per atendre de la
mateixa institucio.

Import

La subvencio sera d’un 25% del cost de I'accié formativa, amb un import maxim total de 1.500 €,
sempre condicionada a les disponibilitats pressupostaries de cada institucio.

Criteris d'atorgament
Els ajuts s’atorgaran atenent els criteris seglents:

1. Valoracié de la idoneitat de la formacio, i la seva relacié directa amb el lloc de treball
per part del/de la director/a corresponent: fins a un 1 punt.

Antiguitat en el lloc de treball que ocupa la persona sol-licitant: 0,6 punts per any.

Antiguitat a la institucié, o en el seu cas a la Corporacié UAB: 0,4 punts per any.




Formacio bonificable a través de FUNDAE

Des de la Direcci6é Juridica i de RH de la FUAB, es coordinen i es gestionen les bonificacions de
les accions de formacioé de les institucions de la Corporacié UAB, a través de la Fundacion Estatal
para la Formacion en el Empleo (FUNDAE).

Les empreses disposen d’'un crédit per a la formacié que poden fer efectiu mitjangant I'aplicacio
de bonificacions en les seves quotes de la Seguretat Social.

Aquest crédit per a la formacié del personal resulta d’aplicar un percentatge (en funcio del nombre
de persones treballadores de la institucié) a la quantia ingressada I'any anterior en concepte de
quota de formacié professional.

PLA DE FORMACIO:

El pla de formaci6 de la Corporacié UAB, s'inicia amb I'enquesta de detecci6 de les
necessitats formatives que s'envia cada dos anys a totes les persones treballadores, amb
l'objectiu de recopilar la informacié necessaria per a poder elaborar un pla de formacié que doni
resposta a les necessitats de formacio actuals i futures, amb una formacié de qualitat adequada
per a totes les persones treballadores, i que estigui alineat amb els objectius estratégics de la
Corporacio UAB.

Un cop s'ha fet la deteccié de necessitats formatives, cada Direccié elabora la programacié anual
per al personal del seu ambit que, juntament amb |la formacié en temes transversals que
puguin ser d'interés per a tota la Corporacié UAB i que es proposen des de la Direccio juridica i
de RH, configuren el pla de formacié anual de la Corporacié UAB.

Activitats
formatives
Enques_t’es de Programacio Internes i Valoracio de Valoracié d.e' la
Deteccio de anual de externes = programacio
5 By ) les activitats
necessitats formacio de incloses o ) anual de cada
" ) . formatives " s
formatives cada Direccio noen la Direccio
programacio
anual

Un cop s'ha elaborat el pla de formaci6 es passa a treballar amb les activitats formatives.

Les accions formatives han de facilitar el desenvolupament de les capacitats técniques i les
competéncies actitudinals de les persones treballadores, i dotar-les de coneixements, eines i
estratégies que els permetin abordar amb eficacia els reptes i les situacions que es troben
diariament i afavorir I'evolucié professional, atenent el seu benestar i els valors corporatius.

Les accions formatives poden ser internes, externes o d'autoaprenentatge i dur-se a terme a
iniciativa de la Direccié Juridica i de RH, de la Direccié corresponent o de la mateixa persona
treballadora.




Cada accio6 formativa s'avalua per analitzar la qualitat de les accions i veure si aquestes han
cobert les necessitats

Al final de cada any cada Direccié fa I'autoavaluacié del pla de formacié per al personal del
seu ambit per analitzar l'impacte de la formacié i valorar la realitzacié d'activitats futures.

Es pot accedir al pla de formacid de la FUAB per al 2025 per mitja del seglient enllag:
https://www.uab.cat/doc/pla-formacio-fuab-25

Les Activitats formatives realitzades al llarg de I’any

any_natural 2024 ol
entitat FUAB Y,

Tipus de formzl@ Num Accions Num Grups (*) Participants (*) Hores de formaci

Complementaria 16 19 83 521
Especifica 107 113 337 1568,5
Llengues 7 4 22 660
PRL 18 35 93 242
PRL obligatoria 4 14 36 72
Teletreball 4 6 9 26
Sessions Corpor: 1 1 65 130
Total general 157 195 645 3219,5

*Hores de formaci6 : sén totes les hores de formacié fetes per tots els participants durant I'any.
* Nam Grups: inclou totes les edicions de les activitats de 1

Accions

® Complementaria
s Especifica

m Llengues

u PRL

= PRL obligatona

® Teletreball

® Sessions Corporatives

= 107




Participacio per génere

(*) Participants plantilla inclou les persones que han participat en alguna activitat formativa durant
I'any ( comptats de manera individual)

any_natural 2024 v
entitat FUAB x

% Participacio
Plantilla mitjana sobre pantilla

i Suma de TreballaSuma de Hores mitjana
Dona 107 2183 133 80,45%
Home 61 1036,5 129 47,29%
Total general 168 3219,5 262 64,12%

Participants plantilla - Genere

= Dona

= Home
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Participacio per edat i génere

any_natural
entitat

2024 ¥
FUAB ol

dl Participants plantilla (*) Suma de Hores
2855
611
828
438,5
36

De 26 a 35 anys 17
De 36 a 45 anys 27
De 46 a 55 anys 37
De 56 a 65 anys 22
Menors de 25 anys 5
De 26 a 35 anys 10
De 36 a 45 anys 12
De 46 a 55 anys 23
De 56 a 65 anys 10
Majors de 65 anys 1

Menors de 25 anys

131
1445
482
144,5
12
122,5

Total general

169

Participants plantilla - Dones - Edat

=5

= 17

" 22

u 27

s 37

3235,5

m De 26 a 35 anys
= De 36 245 anys
= De 46 a 55 anys
= De 56 a 65 anys

= Menors de 25 anys
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Participants plantilla - Homes - Edat

= De 26 a 35 anys

w1 "o = 10
= 10 ’
= De 36 a45 anys
= De 46 a 55 anys
= 12 = De 56 a 65 anys
w Majors de 65 anys
» Menors de 25 anys

= 23

5.4.-PROMOCIONS PROFESSIONALS

Pel que fa a les promocions internes, la FUAB en cas de plaga vacant, primer fa una convocatoria
interna que s’envia al personal de tota la Corporacié UAB per tal que totes aquelles persones que

estiguin interessades puguin optar a la plaga.

Al igual que en les convocatories externes, també es nomena una comissié en la que participa la
Direcci6 Juridica i de Recursos Humans i persones de I'ambit al qual pertany la plaga. Normalment
sera el director/a corresponent i el Responsable directe de la persona a contractar.

Entre el periode comprés entre gener 2023 i octubre del 2025, s’han produit un total de 14
promocions internes, el 64,28% de les quals van ser a favor de dones i el 35,72% van ser a favor

d’homes

5.5. CONDICIONS DE TREBALL

JORNADA LABORAL

La jornada laboral del personal de la FUAB és, amb caracter general, de 38 hores setmanals
distribuides de dilluns a dijous, de 9 a 14 hores i de 15 a 18 hores, i els divendres de 9 a 15 hores.

No obstant aixd, cada centre pot establir els horaris més adients a les seves necessitats.

La jornada en comput anual és de 1535 hores ( 36,90 en comput setmanal). Les hores treballades
que excedeixin d’'aquest nimero es poden compensar com a hores de permis retribuit. Per I'any
2025, les hores de permis retribuit han estat de 59 hores anuals.

\ A Oi%
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Durant els mesos de juliol i agost, el personal que fa jornada d’horari partit podra fer jornada
intensiva, si les necessitats del servei ho permeten. Les persones que integren la FUAB poden
gaudir, amb caracter general, de flexibilitat horaria, sens perjudici de I'obligacié de complir amb la

seva jornada i d’atendre les necessitats del servei.

El servei s’ha de garantir, amb caracter general, fins les 17 hores. En aquest sentit, els/les
directors/es corresponents adopten les mesures necessaries per a garantir que aquest horari es

compleix.
HORARI STANDARD

Periodes: de gener a juny i de setembre a desembre

*Cas de perllongar la jornada més enlla de les 16 hores hi haura una pausa obligada per dinar de 30 minuts.

DE 9:00 A 18:00 { P Obligada de 9:45 a 16:30 hores)
DE DILLUNS A DIJOUS
07:45-9:45 9:45-13:00 13:00-15:30 15:30-16:30 16:30-18:30
Flexible Obligatoria Dinar Obligatoria Flexible
DIVENDRES
07:45-9:45 9:45-14:00 14:00-17:30*
Flexible Obligatoria Flexible

Periode: juliol i agost

*Cas de perliongar la jornada més enila de les 16 hores hi haura una pausa obligada per dinar de 30 minuts.

DE 9:00 A 15:00 ( P Obligada de 9:30 a 14 hores)

DE DILLUNS A DIVENDRES
9:30-14:00
Obligatoria

14:00-16:00*
Flexible

07:30-9:30
Flexible

Tal i com es fa constar al calendari laboral que es pacta anualment amb el Comité d’Empresa,
totes les persones treballadores tindran dret a gaudir d’'un permis per Setmana Santa de 8 dies
naturals i un permis aproximat de 15 dies al Nadal depenent de com caiguin les dates.

Per a cada periode, cada centre o ambit establira un torn de serveis minims, si s’escau. A aquests

efectes, i amb una antelaci6 minima de 2 mesos s'elaborara i comunicara el calendari
corresponent a les persones afectades.
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El personal de nou ingrés i el personal que causi baixa gaudira dels permisos de Setmana Santa
i de Nadal de manera proporcional al temps treballat fins a la data de gaudiment del permis.

Les vacances d’estiu es faran, preferentment, de I'1 al 31 d’agost.

Els centres o ambits que, per necessitats del servei, hagin d’estar oberts en aquest periode
establiran torns de treball que es comunicaran amb una antelacié minima de 2 mesos.

Les persones que hagin de treballar el mes d’agost per necessitats del servei disposaran de la
maxima flexibilitat per gaudir les seves vacances seguidament o separadament, en jornades
senceres, fins al 31 de gener de 2026, atenent les necessitats de cada ambit i garantint la prestacié
dels serveis.

El periode de meritacié de les vacances es computara a partir de I'1 de setembre de cada exercici.

Els dies restants de vacances que no s’hagin pogut agafar durant I'any, s’hauran d’agafar en
jornades senceres, d’acord amb les necessitats del servei, com a maxim, fins al dia 31 de gener
del seglient exercici.

Durant el periode de I'1 al 31 de juliol, i durant el mes d'agost, es fara jornada intensiva de 6 hores
tedriques, o la part proporcional en cas de reduccions de jornada, si les necessites del servei ho
permeten.

Per tal d'afavorir la conciliaci6 de la vida personal, laboral i familiar, es podréa sol-licitar fer jornada
intensiva entre I'1 i el 30 de juny i I'1 i el 30 de setembre a compte d'hores de saldo flexible generat
durant les jornades presencials o d’hores de permis retribuit, de concessio condicionada a les
necessitats de servei.

Les vigilies de festiu, sempre que les necessitats del servei aixi ho permetin, es podra realitzar
jornada intensiva. Les persones amb horari de tarda podran sol-licitar passar a horari intensiu de
mati, sempre que sigui compatible amb les necessitats derivades del calendari academic i es
garanteixi la prestacié dels serveis a cada ambit.

Les persones que hagin generat saldo flexible suficient durant les jornades presencials podran
gaudir d’'una tarda lliure (addicional a la del divendres) a la setmana. En aquest cas, la sortida es
podra fer a partir de les 14 hores, i el comput de preséncia obligada de 15 a 17 hores es
compensara amb carrec al saldo flexible generat.

Des de I'any 2018, la FUAB ha aplicat _I'Acord de la Mesa d’Universitats publiques de Catalunya
de 6 de novembre de 2018, en virtut del qual es complementen les baixes al 100% del salari des
del primer dia i fins una durada maxima de 18 mesos.

Tot el personal tindra dret al permis retribuit per a I'assisténcia a un consultori médic per
acompanyar a un familiar fins al primer grau de consanguinitat o afinitat, amb justificacié posterior.

Les persones que formen part de les institucions de la Corporacio UAB durant o després d'un
tractament oncologic i en aquells altres suposits derivats de malalties d'especial gravetat si aixi
ho determina, en relacid amb les funcions del lloc de treball, el Servei de Prevencio ali¢, podran

acollir-se a les mesures seglents:
. e
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a) Adaptacié progressiva de la jornada de treball: es podra sol-licitar una adaptacié progressiva,
amb la reduccié temporal de la jornada de treball, considerant-se com a temps efectiu de treball
sense que comporti reduccié retributiva. La reduccié haura de ser justificada i avalada per informe
técnic del Servei de Prevenci6 alié, tindra una durada maxima de 12 mesos des de l'alta medica
0, si s'escau, des de la finalitzaci6 del gaudi de les vacances de I'any o anys anteriors. La reduccio
de la jornada podra ser de fins : El 50% durant els dos primers mesos 2 El 25% des del tercer mes
fins al sisé mes El 10% des del sisé mes fins el dotzé mes

b) Flexibilitat horaria: es podra sol-licitar una flexibilitat personalitzada, que sera resolta per la
Direccid Juridica i de RH, vist l'informe del responsable d’ambit corresponent. ¢) Gaudiment de
vacances: En el moment de I'alta médica, es gaudira de les vacances pendents corresponents a
anys anteriors, i a la seva finalitzacié s'iniciara el comput del periode d’adaptacio. Per al gaudiment
de les vacances de I'any en curs es podra optar a gaudir fins al 50% a temps parcial respectant
els periodes de tancament dels centres de treball i d’'acord amb el régim juridic vigent. Els dies de
vacances que es gaudiran a temps parcial, es transformaran en hores, computant-se cada dia a
rad de 8 hores, o les que corresponguin en atencié a la jornada de treball realitzada, i permetent-
se el seu gaudiment a temps parcial amb un minim de 3 hores diaries, sense que el gaudi hagi de
ser en dies consecutius. En qualsevol cas, i atés que aquestes mesures tenen com a objectiu la
reincorporacié progressiva al lloc de treball, 'adopcié de les mesures establertes anteriorment no
pot implicar la no prestacio efectiva de serveis, que haura de ser, com a minim, de dues hores
diaries.

En els termes que estableixin els acords de teletreball, les persones que es trobin en aquesta
situacié podran acollir-se a la prestacié de serveis en régim de teletreball i tindran un tracte
preferent i especial per poder acollir-se a aquesta modalitat de prestacié de serveis.

Es pot accedir a la normativa per mitja del seglent enllag: Acord pel qual s'estableixen diverses
mesures relatives a la prestacié de serveis amb malalties d'especial gravetat

TELETREBALL

Amb data 29 de juliol de 2021 es va aprovar la normativa interna de teletreball per a les institucions
de la Corporacié UAB, que regula I'accés al teletreball de manera voluntaria.

En virtut d’aquesta normativa, el personal de la Fundacié Uab pot gaudir fins a un maxim de dos
dies de teletreball a la setmana si la catalogacié de la seva plaga aixi ho permet.

Es pot accedir a la normativa per mitja del seglent enllag: Normativa del teletreball

DESCONNEXIO DIGITAL

El conjunt d’entitats de la Corporacié UAB reconeixen i formalitzen el dret a la desconnexi6 digital
de llurs persones treballadores com un dret, una vegada finalitzi la seva jornada laboral, i no com
una obligacio.

Les persones treballadores poden realitzar comunicacions fora de I'horari de la seva jornada

laboral amb total llibertat, perd hauran d’assumir que poden no obtenir la resposta de la persona
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destinataria fins que inicii la seva jornada laboral establerta.

A tots els correus electronics haura de figurar el seglent: “No és obligatori respondre aquest

correu fora de I'horari de la jornada laboral”.
Les persones treballadores de les entitats de la Corporacié UAB tindran dret a no respondre a
cap comunicacid, sigui quin sigui el mitja emprat, (correu electronic, telefon, missatgeria

instantania, etc.),un cop finalitzada la seva jornada laboral.

Es pot consultar la normativa per mitja del segiient enllag: Normativa interna per a preservar el

dret a la desconnexié digital

CONCILIACIO

La dificultat de conciliar la vida personal, la familiar i la laboral, aixi com la redistribucio irregular

de les responsabilitats familiars i doméstiques poden influir en la trajectoria professional dels

treballadors i treballadores.

Les mesures que la FUAB ofereix a les persones treballadores per facilitar la conciliacio de la

vida laboral amb la vida personal sén les seglents:

¢ Flexibilitat horaria tant d’entrada com de sortida

e Fins a 2 dia de teletreball a la setmana si la catalogacié de la plaga que ocupa aixi ho
permet

e Horari conciliador al qual es poden acollir les persones que fan una jornada completa i que
tinguin al seu carrec fills/es menors de 12 anys, fills/es amb discapacitat o ascendents amb
discapacitat reconeguda igual o superior al 65% o amb un grau de dependéncia que els
impedeixi ser autdbnoms o que requereixin de dedicaci6 o atenci6 especial.

e 1 tarda lliure a la setmana a compte del saldo flexible sempre que aquest saldo s’hagi
generat en les jornades presencials

e Horari intensiu durant els mesos de juliol i agost si les necessites del servei ho permeten.

e Horari intensiu les vigilies de festius si les necessites del servei ho permeten.

o Possibilitat de fer jornada intensiva entre I'1 i el 30 de juny i I'1 i el 30 de setembre a compte
d'hores de saldo flexible generat durant les jornades presencials o d’hores de permis
retribuit, de concessi6 condicionada a les necessitats de servei.
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BENEFICIS SOCIALS

La FUAB també ofereix a les persones treballadores els beneficis socials seguents:

e Complementar fins al 100% les baixes meédiques, ja siguin per IT/AT o ANL, des del
primer dia i fins a un maxim de 18 mesos.
e Assegurances de vida i de conveni

e Retribucio Flexible : asseguranga de salut, tiquet restaurant, tiquet mobilitat i guarderia

Retribuciod Flexible:

Des de la Direccié de la FUAB i amb la voluntat de millorar el benestar de les persones
treballadores, i de manera indirecta les seves retribucions salarials dins les limitacions formals i
pressupostaries de la nostra institucid, al mes de juny de 2024, es va iniciar el procés per a la
implementacié d’'un Pla de Retribucié Flexible.

La Retribucié Flexible és un tipus de remuneracié que permet a la persona treballadora, de
conformitat amb la normativa vigent, destinar part del seu salari brut ( maxim d’un 30%) al consum
de determinats productes o serveis, a través de l'oferta que faci 'empresa, a un preu inferior al
del mercat, i que es tradueix en un estalvi mensual que es transforma en un salari net anual més

alt.

El preu del producte es descompta directament de la ndomina mensual i, d’aquesta manera, la
persona treballadora aconsegueix una reduccié del percentatge de I'lRPF que se li ha d'aplicar
atés que aquestes quantitats poden estar parciaiment o total exemptes de tributacid, i per tant,
redueixen la base imposable de I'lRPF (que no s’aplica sobre elles) cada mes.

Al mes de juny del 2024 vam comengar amb l'asseguranga de salut i durant el 2025 ja s’ha fet el
desplegament total del pla que inclou també els productes segients:

Tiquet restaurant:

» Maxim d’11 € diaris per dia laboral per destinar-los al dinar
* Bars, restaurants, i aplicacions de menjar per emportar adherits

Tiquet guarderia:

* Persones treballadores amb fills/es de 0 a 3 anys
* No hi ha una quantitat maxima (maxim del 30% de la retribucié bruta anual)
* Pagament directe a I'escola bressol

Tiquet transport:

* Persones treballadores que utilitzen el transport public per anar al centre de treball
» L'exempci6 fiscal maxima és de 136€ mensuals o 1,500 € anuals




Formacio:

* Relacionada amb el lloc de treball
« Sense quantitat maxima mensual (maxim del 30% de la retribuci6 bruta anual)

Durant el 2025 les persones treballadores de la FUAB que gaudeixen de la Retribucio Flexible

sén les seglients:

PRODUCTE HOMES | DONES | TOTAL
Tiquet restaurant 1 9 10
Tiquet transport 4 4
Tiquet guarderia 3 3
Asseguranga de salut 9 20 29
TOTAL PERSONES 10 27 37

5.6. AUDITORIA RETRIBUTIVA

L’auditoria retributiva tindra una vigéncia de 4 anys, coincidint amb la temporalitat del present pla
d’igualtat.

La Fundacié UAB, com a entitat compromesa amb la igualtat d’oportunitats i la transparéncia en
la gesti6 dels recursos humans, elabora la present auditoria retributiva en el marc del seu Pla
d’lgualtat i en compliment del que estableix el Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre,
d’igualtat retributiva entre dones i homes, aixi com el Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre,
sobre plans d’igualtat i el seu registre.

Aquesta auditoria t&¢ com a objectiu principal identificar, analitzar i corregir possibles
desigualtats retributives entre dones i homes dins I'organitzacié, assegurant que la politica
salarial de la Fundacié UAB respon als principis de igualtat, equitat i transparéncia.

L’auditoria retributiva s’ha realitzat a partir de la informacio derivada del registre retributiu i de
I'analisi de la valoracié de llocs de treball, considerant factors objectius relacionats amb les
condicions laborals, la formacié, I’experiéncia, la responsabilitat i la naturalesa de les
funcions desenvolupades.

El procés d’auditoria s’ha dut a terme amb la participacié de la representacié legal de les
persones treballadores, garantint el compliment dels criteris de confidencialitat, rigor tecnic i
verificabilitat de la informacio.




Amb aquesta actuaci6, la Fundacio UAB reforga el seu compromis amb una gestié responsable i
igualitaria, orientada a promoure un entorn laboral just, inclusiu i lliure de discriminacions
de génere, en coheréncia amb els valors i la missié de la Universitat Autbnoma de Barcelona.

Contingut de 'auditoria:

e Estructura Retributiva

e Registre Salarial 2024

e Valoracié dels llocs de treball mitjangant I'estimacié global de tots els factors que
conflueixen o poden confluir un lloc de treball, tenint en compte la seva incidéncia i
permetent assignar una puntuacié o valor numéric a aquest.

e Valoracié daltres factors que poden donar lloc a una diferéncia retributiva: politiques
d’accés i contractacié de personal, promoci6é professional i mesures de conciliacié i
corresponsabilitat de 'empresa.

» Pla d’actuacié per la correccié d’aquelles possibles desigualtats retributives que es puguin

detectar, amb la determinacié d’objectius, i actuacions concretes.

1.-ESTRUCTURA RETRIBUTIVA

L'estructura retributiva de la Fundacié UAB, fins a I'any 2008, estava regulada pel Conveni
d’Ensenyament Privat de Catalunya, perd des d’aleshores, segueixen una estructura retributiva
propia. S’esta negociant amb la RLT, a peticid del Comite d’Empresa, I'adhesioé al XIV Convenio
colectivo de ambito estatal para los centros de educacion universitaria e investigacion (actualment
XIV Conveni (BOE NUM 128, de 17 de maig de 2024).

Al llarg dels darrers tres anys s'han negociat amb el Comité d’'Empresa actuacions sobre I'escala
salarial per elevar els minims salarials de cada una d’elles.

Anualment es fa una revisié de la situacié salarial de tota la plantilla i es valora si s’ha d’'aplicar
alguna millora salarial per equiparar les retribucions de les persones treballadores d’'una mateixa
categoria. Aquest estudi s’elabora amb 'objectiu de garantir que per la mateixa categoria i similars
responsabilitats, es percebin els mateixos salaris.

Els conceptes que apareixen a les ndmines de les persones treballadores son els seguents:

Salari base i Millora voluntaria: retribucié fixa de les persones treballadores.

Triennis: import que es cobra en funcié de I'antiguitat a 'empresa. Es meriten cada tres anys.

Asseguranca de vida:

L'asseguranga de vida és una percepcié extrasalarial que s’ofereix a totes aquelles persones amb
contractaci6 indefinida que voluntariament s’hi adhereixen. El seu cost varia en funcié de 'edat i
el génere de la persona que ocupa la plaga, criteris predeterminats per I'asseguradora.

Asseguranca de conveni:

L’asseguranca de conveni és una percepcié extrasalarial que s’ofereix a totes les persones de la
plantilla de la FUAB. Es el mateix import per a totes les persones treballadores i s’aplica a tothom



per igual independentment del génere
Variable:

La retribucio variable, amb caracter general, sol atribuir-se a responsables d’ambit i alguns/es
técnics/ques amb responsabilitats i correspon, amb caracter general, a una quantitat equivalent al
10% del salari brut anual de la persona treballadora sense tenir en compte els triennis. Aquesta
retribucié esta supeditada al compliment dels objectius que s’estableixin anualment en un
document signat a tal efecte i sol dividir-se en els seglients apartats:

e 60% correspon a la qualitat del servei — s’hi inclouen diversos items avaluables per garantir
una qualitat de les tasques encomandes
e 40% correspon a la participacié en nous projectes (minim de 2 anuals)

Els criteris que determinen la part variable només en tenen coneixement les persones
interessades, donat que estan adaptats a les funcions i responsabilitats particulars de cada lloc
de treball.

Aquest criteri s’aplica a tothom per igual independentment del génere.

Les dades analitzades ens mostren que un 26,86% del personal d'estructura que forma part de
lempresa l'any 2024 la van percebre, 69,44% de les quals van ser dones i el 30,56% homes.
Totes aquestes corresponen al personal d’estructura.

Hores extraordinaries:

Pel que fa a les hores extres, amb caracter general es compensen amb dies de descans. Només
en situacions excepcionals que impossibiliten poder gaudir dels dies, es compensen
econdmicament. Aquest criteri s’aplica a tothom per igual independentment del génere.

Les dades analitzades ens mostren com el 7,4% de totes les persones que van formar part de
l'empresa I'any 2024 van fer hores extres, 60% de les quals van ser dones i el 40% homes. Totes
aquestes corresponen al personal d’estructura.

2.-REGISTRE SALARIAL DEL 2024

Personal d’estructura:

A l'equip d'estructura de la Fundacié UAB hi van treballar 134 persones durant 'any 2024, 66%
de les quals eren dones i un 34% homes. La mitjana d'edat de les persones treballadores se situa
en 42 anys i la mitjana de I'antiguitat és de 9 anys, tant en homes com en dones.

No hi ha diferencies significatives entre dones i homes quant a la jornada i el tipus de contractacio,
ja que el 88% de I'equip fa jornada completa i el 97% esta contractat de forma indefinida.

En relacié amb la distribucié del personal de 'empresa, trobem que el 46% de la plantilla es
concentra en la Direccié de Serveis Docents, ampliament ocupat per treballadores del sexe femeni
(75%). La Direccié Economica-Financera i de Patrimoni i la Direccié Juridica i de RRHH, so6n el
segon i el tercer departament més grans en nombre de persones, on també hi ha més presencia
de treballadores del sexe femeni. En la resta d’arees funcionals, observem la mateixa tendencia
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on predominen les treballadores del sexe femeni, aixi com en la distribuci6 del personal per
categories professionals i per llocs de treball.

En el registre Salarial del personal d'estructura de la Fundacié UAB de I'any 2024 no hi ha bretxa
salarial entre dones i homes quant a la mitjana i la mediana de la retribucié total anual, el salari
base anual, els complements salarials fixos, el complement antiguitat, el variable per objectius,
el complement activitat, I'asseguranga de conveni i les hores extraordinaries.

Tanmateix, si ho analitzem per categories professionals i llocs de treball, veiem com en algunes
d'aquestes si que hi ha una bretxa superior al 25%. Les causes d’'aquestes bretxes estan
degudament justificades en I'informe del Registre Retributiu del 2024.

Personal Docent:

A I'equip docent de la Fundacié UAB hi van treballar 306 persones durant I'any 2024, 37% de les
quals eren dones i un 63% homes.

La mitjana d'edat de les persones treballadores se situa en 43 anys en el cas de les dones i 45 en
el cas deis homes, i pel que fa a l'antiguitat, el 95% del professorat ha estat vinculat a I'empresa
en periodes lectius concrets i I'antiguitat és inferior als 4 anys. Només el 5% del professorat té una
antiguitat superior als 5 anys.

Pel que fa a la contractacid, el 40% deis docents han estat contractats de forma temporal, el 60%
tenen un contracte indefinit en modalitat fixe discontinua, sense produir-se diferencies
significatives entre dones i homes. Paral-lelament, |a jornada de treball ha estat parcial en el 98%
deis casos. Tampoc hi ha diferencies en els departaments i/o categories, ja que tots formen part
de I'equip docent, tenen la mateixa categoria i ocupen el lloc de treball de professor/a.

En el col-lectiu de personal docent de la Fundacié UAB no hi ha bretxa salarial entre dones i
homes quant a la mitjana i la mediana de la retribucié total anual, salari base anual, en
l'asseguranga de vida. Tanmateix, existeix una bretxa salarial de génere alguns complements
perd les causes d’aquestes bretxes estan degudament justificades en linforme del Registre
Retributiu 2024.

Mitjana de I'edat de les persones treballadores de la FUAB:
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3.-VALORACIO DELS LLOCS DE TREBALL

La valoracié de llocs de treball consisteix en 'analisi i classificacié de les diferents funcions,
responsabilitats, competéncies i requisits dels llocs de treball de I'empresa, de manera
objectiva i imparcial. Aquest procés permet determinar el valor relatiu de cada lloc de treball
en funcié de criteris establerts.

La valoracié de llocs de treball és una eina fonamental en la gestié de Recursos Humans
que permet determinar el valor relatiu de cada lloc dins d'una organitzacié, independentment
de la persona que l'ocupi. Aquest procés és essencial per establir estructures salarials
equitatives, dissenyar organigrames eficients i promoure la igualtat retributiva.

La valoracio dels llocs de treball serveix per al seguent:

1. Establir una compensacié equitativa: La valoracié ajuda a definir la importancia de cada
lloc en l'estructura organitzativa, evitant conflictes laborals i garantint la satisfaccio dels
empleats.

2. Dissenyar estructures organitzatives eficients: Permet identificar les habilitats,
coneixements i actituds necessaries per a cada funcié i tasca empresarial, facilitant la
construccidé d'organigrames clars i funcionals.

3. Fomentar la igualtat retributiva: Es una eina util per completar els Plans d'lgualtat i
estructurar de forma optima l'organitzacio, assegurant que tots els treballadors reben un
salari just per un treball de igual valor.

4. Identificar arees critiques i necessitats de formacié: Durant la valoracié es pot avaluar
l'eficiéncia dels métodes de capacitaci6 i detectar arees que requereixen
desenvolupament, millorant aixi el rendiment general de l'organitzacio.

5. Donar suport als processos de seleccio i promocié: Proporciona una base objectiva
per a la presa de decisions en processos de captacié i ascens, assegurant que es tria el
candidat més adequat per a cada iloc.

En resum, la valoracié de llocs de treball és una eina estratégica que contribueix a la equitat
salarial, la retencié i atraccid de talent, la motivacio dels empleats i el compliment legal, ajudant
les organitzacions a administrar eficagment els seus costos laborals i a alinear la remuneracio
amb la contribucio i el valor de cada lloc en l'organitzacié.

En compliment de la normativa establerta pel Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, sobre
igualtat retributiva entre dones i homes, 'empresa es compromet a revisar i actualitzar
periddicament aquesta valoracio de llocs de treball per tal de garantir de forma transversal
i completa I'aplicacié efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes i contribuir a la
igualtat efectiva en I'entorn laboral.

L’analisi i la valoracié deis llocs de treball de la FUAB ha estat elaborada seguint les
directrius de l'eina del Sistema de valoracié de llocs de treball en les empreses amb
perspectiva de génere, facilitada pel Ministeri de Treball i Economia Social.




Aquesta eina proporciona una metodologia estandarditzada per a I'analisi i classificacio deis
diferents llocs de treball de I'empresa de manera objectiva i imparcial, determinant el valor
relatiu de cada lloc de treball basant-se en criteris com responsabilitats, competéncies i
contribucié als objectius empresarials. Aix0 permet dissenyar estructures salarials
equitatives i fomentar la igualtat retributiva.

Aquest instrument permet valorar les dades segons diversos factors i subfactors, agrupats
en quatre categories:

e Naturalesa de les funcions o tasques: s'avalua la polivaléncia, 'esforg; fisic, mentat i
emocional i les responsabilitats de coordinacié o supervisié de cada lloc de treball.

e Condicions educatives: valora el nivell de formacié reglada requerit per cada
posici6.

e Condicions professionals i de formacié: inclou coneixements especifics,
competéncies digitals, gestié de la diversitat, idiomes, experiéncia... que exigeix la
posicid.

e Condicions laborals i factors estrictament relacionats amb el rendiment: s'avalua
factors com les condicions fisiques i psicosocials, els horaris, els descansos i els
viatges requerits intrinsecs a cada lloc de treball.

Cada factor i subfactor esta desglossat en nivells que reflecteixen la seva intensitat o
rellevancia. Aquests nivells es ponderen i es tradueixen en puntuacions numeériques que
permeten comparar els llocs de treball entre si per identificar aquells de valor igual.

La valoraci6 dels llocs de treball de la FUAB ha permés determinar que les posicions es
poden agrupar en 9 categories. Cadascun dels llocs de treball que formen part de la
categoria, es consideren d'igual valor que la resta de posicions d'aquesta, encara que
formin part d’arees o departaments diferents.

L'equip de treballadors i treballadores de !'empresa FUAB esta ampliament format per
persones del sexe femeni. En conseqiiéncia, en elaborar I'analisi de valoracié deis llocs
de treball, hem observat com bona part de les posicions estan feminitzades o ocupades
majoritariament per dones.

Aquesta circumstancia no és exclusiva d'aquesta organitzacid, siné que reflecteix una
tendéncia molt més amplia i arrelada en el sector universitari en conjunt. Tradicionalment,
aquest sector ha estat predominat per dones, tant en nombre de professionals en actiu
com pel que fa a la composicio de les titulacions académiques en carreres administratives,
o similar, on la presencia femenina encara és forga majoritaria.

Aquesta desigualtat de génere fa que s'agrupin persones del sexe femeni i no tant del
sexe masculi, ja que tradicionalment, son feines més dominades per dones no pas per
homes. En conseqliéncia, és habitual trobar predominan¢a de sexe femeni amb relacié a
persones del sexe masculi, contrariament a altres empreses d'altres sectors.

La implementacié d'un procés sistematic de valoracié de llocs de treball proporciona a la
nostra organitzacié una comprensié profunda i objectiva de I'estructura interna i de les
funcions exercides per cada lloc. Aquesta analisi permet establir una jerarquia clara dels
rols, fonamentada en criteris com la responsabilitat, la complexitat de les tasques, el nivell




d'autonomia i la contribucié a 'assoliment dels objectius estratégics de la institucio.

Un dels principals beneficis obtinguts de la valoracié dels llocs de treball és la creacio
d'una estructura salarial equitativa i coherent, que reflecteix el valor relatiu de cada lloc i
assegura una compensacio justa per a tots els empleats. Aquesta equitat retributiva no
només compleix amb les normatives legals vigents, com el Reial decret 902/2020 sobre
igualtat retributiva, siné que també enforteix la transparéncia i la confianga dins de
I'organitzacio.

A meés, la valoracié de llocs facilita la identificacié de necessitats especifiques de formacio
i desenvolupament, i permet dissenyar plans de carrera personalitzats i estratégies de
retencio del talent.

Aquest estudi també serveix com a base per revisar i millorar 'estructura organitzativa,
eliminant redundancies i clarificant les linies de report i responsabilitat. La claredat en la
definici6 de rols i expectatives contribueix a un ambient laboral més eficient i de
col-laboracio.

En resum, la valoracié de llocs de treball ha demostrat ser una eina estratégica essencial
per a la gestié de Recursos Humans, proporcionant coneixements valuosos que impulsen
l'equitat, I'eficiéncia i el desenvolupament continu dins de 'organitzacio.

La Direccio de I'empresa i la Representacio legal de les persones treballadores exposen
que al llarg dels proxims mesos treballaran de manera conjunta per a la revisi6 d'aquesta
valoracio.
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4.-ALTRES FACTORS IMPLICATS

4.1.-PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

El procediment a seguir, amb caracter general, en cas de tenir una vacant, es el seguent:

4. Convocatdria interna adrecada per correu electronic a tot el personal de la
Corporacié UAB i publicacié a I'apartat de personal de la pagina web.

5. Convocatoria externa ( només en els casos que no s’ha pogut cobrir la plaga amb
personal intern).

6. Per a les places de professorat i de responsable d’ambit, la convocatoria és fa

directament externa atenent I'alt grau d’especificitat de la plaga.

Les convocatories externes es publiquen a la pagina web de la FUAB, borsa de treball de
la UAB, a Linkedin o Infojobs i, atenent la seva tipologia a taulers d’anuncis de col-legis

professionals, i al SOC, per garantir aixi la maxima difusio.

Els criteris utilitzats per a la seleccio de les persones sén criteris objectius, basats en els
principis de meérit i capacitat: formaci6, experiéncia, proves psicotécniques, proves

especifiques en funcié de la matéria realitzades i entrevista personal.

Per a dur a terme la seleccié es nomena una comissié en la que participa la Direccid
Juridica i de Recursos Humans i persones de I'ambit al qual pertany la plaga. Normalment
sera el director/a corresponent i/o el responsable directe de qui dependra la persona a

contractar.

Les convocatories de les places vacants es fan segons la descripcié de lloc de treball

publicat a la pagina web de la Fundacié UAB.
En les convocatories de places de nova creacio, la descripci6 de la plaga es fa
conjuntament entre el responsable directe de la persona a contractar i el director/a

corresponent.

El llenguatge que s'utilitza en la confecci6 de les convocatories sempre és inclusiu.
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La comunicacié amb els candidats/tes seleccionats/des es fa per mitja del correu electronic

i per teléfon.

Per al personal d’estructura, el tipus de contracte utilitzat €s majoritariament indefinit i, per
al personal docent que fa una docéncia vinculada al curs académic s'utilitza la figura del
contracte fix discontinu a temps parcial. Els contractes temporals s’utilitzen per aquelles
places docents que, per la seva naturalesa d'expertesa en la matéria, col-laboren

puntualment en les formacions que ofereix la FUAB.

El procés de seleccio consisteix en el seguent:

Rebuda de curriculums
Revisié de curriculums i seleccid dels/de les candidats/tes que s'adequen al perfil
de la plaga

e Realitzacié de proves psicotécniques per part dels/de les candidats/tes
preseleccionats/des

¢ Realitzacié d’entrevista per part de la comissié de seleccio

e Realitzacid, si s’escau, de prova especifica per a cobrir la plaga

e Reunié de la Comissié de seleccid per analitzar totes les proves realitzades i
escollir a la persona per ocupar la plaga

¢ Informe del procés de seleccio
Publicacié de la resolucié a la pagina web

e Incorporacio de la persona designada

Requisits demandats en les convocatories:

Els requisits o criteris demandats per la FUAB en els seus processos de seleccié per
accedir a un lloc de treball, de conformitat al que es descriu a la DLT de la plaga,
s’emmarquen en 4 blocs:

e Formacié i titulacié requerida, que variara en funcié de I'area d’especialitat i el nivell
de responsabilitat en cada lloc de treball.

e Coneixements d'idiomes, sent el catala i el castella imprescindibles per accedir a
qualsevol lloc de treball i Fanglés per a tots aquells llocs de treball que impliquin
atencié directa als alumnes o estiguin relacionats amb comunicacié o relacions
internacionals .

o Experiéncia prévia en el desenvolupament de tasques similars.

Coneixements especifics de cada vacant com nivell d’informatica, normatives...

Aquests criteris son objectius i neutres des d'una perspectiva de génere i estan
especificament publicats en cadascuna de les convocatories que es publiquen, sempre
utilitzant un llenguatge inclusiu i lliure d’elements sexistes. Altres factors com el sexe no
son condicionants per valorar la idoneitat d’'una persona per un lloc de treball.

No es preveuen accions positives envers la contractacié de les dones per accedir als llocs
de treball on estiguin infrarepresentades, ja que la FUAB és una institucié on predominen




les dones en practicament tots els llocs de treball. Només en alguns casos, com en el lloc
de treball de Bidell i en el de Conserge de la Torre Vilapuig, les places estan ocupades per
una unica persona del sexe masculi.

4.2.-PROMOCIONS INTERNES

En aquestes promocions, de la mateixa manera que succeeix en les seleccions
externes, es forma un tribunal de seleccié que, amb caracter general, esta format per
tres persones: un/a técnic/a de Recursos Humans i dues persones de la Direccio de
I'ambit on es convoca la plaga. Una d’elles, sera el/la responsable directe/a.

Entre el gener del 2023 i el octubre de 2025, s’han produit un total de 14 promocions
internes, el 64,28% de les quals van ser dones i el 35,72% homes.

2023 ( 3 PROMOCIONS INTERNES)

HOME/DONA PLACA INICIAL PLACA FINAL
1 DONA TECNIC/A TECNIC/A  ( nivell refributiu
superior)
1 DONA ADMINISTRATIU/VA TECNIC/A
1 HOME ADMINISTRATIU/VA TECNIC/A

2024 (9 PROMOCIONS INTERNES)

HOME/DONA PLACA INICIAL PLACA FINAL
1 DONA ADMINISTRATIU/VA TEMPORAL ADMINISTRATIU/VA FIXE
1 DONA ADMINISTRATIU/VA TECNIC/A
3 DONES TECNIC/A TECNIC/A ( nivell retributiu superior)
1 DONA TECNIC/A TECNIC/A AMB
RESPONSABILITATS
3 HOMES TECNIC/A TECNIC/A ( nivell retributiu superior)

2025 fins octubre (2 PROMOCIONS INTERNES)

HOME/DONA PLACA INICIAL PLACA FINAL
1 HOME ADMINISTRATIU/VA TEMPORAL ADMINISTRATIU/VA FIXE
1 DONA PROFESSORA COORDINADORA

La majoria de les promocions es produeixen en places administratives i tecniques.

4.3.- EVOLUCIO DE LES CONTRACTACIONS

Entre el gener del 2023 i el octubre del 2025, s’han contractat un total de 428 persones
a la Fundacio UAB, el 39,72% de les quals van ser dones i 60,28% homes.

El 9,82% (46 persones) de les contractacions van ser de personal d'estructura.
D’aquest percentatge, el 30,43% van ser homes i 69,57% van ser dgnes.
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Tanmateix, fins al 92,27% (382 persones) de les contractacions corresponen a
personal docent (professors i professores). D’aquest percentatge, el 63,87% sén
homes i el 36,13% sén dones. Aixo és causat pel fet que a la plantilla de 'organitzacio
es produeixen grans diferéncies en la modalitat de contractacié entre el personal
d’estructura (organs de direccié, administracio...) i el personal docent.

En aquest segon grup, la tipologia de contractacié utilitzada habitualment és fixa
discontinua o temporal a temps parcial, ja que bona part del personal docent col-labora
amb I'entitat impartint determinades assignatures per semestre.

El 90,18% de les persones incorporades a la FUAB van ser contractes a temps parcial
i el 9,82% a jornada completa i que correspon al personal d’estructura.

4.4.-PRESENCIA DE DONES | HOMES EN CARRECS DIRECTIUS | POSICIONS DE
RESPONSABILITAT:

En els carrecs directius i posicions de responsabilitat a la FUAB, el nombre de dones que
les ocupen és superior a la dels homes, tal com mostra la taula seguent:

Carrecs directius Directors! 63 escoles Responsables d’ambit
projectes
2 dones 1 home 5 dones 2 home 5 dones 5 homes
(66,66%) (33,34%) (71,42%) (28,58%) (50%) (60%)

Aquesta distribucié d’homes i dones en 'equip directiu reflecteix la distribucié del personal
de la fundacid, on en la gran majoria de les arees organitzatives hi ha una majoria de
dones treballadores. En les places de Responsables d’ambit s6n paritaries.

4.5.-TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT:

La dificultat de conciliar la vida personal, la familiar i la laboral, aixi com la redistribucié
irregular de les responsabilitats familiars i doméstiques poden influir en la trajectoria

professional dels treballadors i treballadores.

Les mesures que la FUAB ofereix a les persones treballadores per facilitar la conciliacid

de la vida laboral amb la vida personal sén les segients:

e Flexibilitat horaria tant d’entrada com de sortida
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e Fins a 2 dia de teletreball a la setmana si la catalogacié de la plaga que ocupa aixi
ho permet

e Horari conciliador al qual es poden acollir les persones que fan una jornada
completa i que tinguin al seu carrec fills/les menors de 12 anys, fills/es amb
discapacitat o ascendents amb discapacitat reconeguda igual o superior al 65% o
amb un grau de dependéncia que els impedeixi ser autonoms o que requereixin de
dedicaci6 o atencid especial.

e 1 tarda lliure a la setmana a compte del saldo flexible sempre que aquest saldo
s’hagi generat en les jornades presencials.

e Horari intensiu durant els mesos de juliol i agost si les necessites del servei ho
permeten.

e Horari intensiu les vigilies de festius si les necessites del servei ho permeten.

¢ Possibilitat de fer jornada intensiva entre I'1 i el 30 de juny i I'1 i el 30 de setembre
a compte d'hores de saldo flexible generat durant les jornades presencials o

d’hores de permis retribuit, de concessié condicionada a les necessitats de servei.

Durant els exercicis 2023, 2024 i 2025, les persones treballadores que s’han acollit a

alguna mesura de conciliacié han estat les seglients:

Permisos per naixement i cura del menor:
8 persones, de les quals 1 va ser un home (12,5%) i 7 van ser dones (87,5%)

Reduccions de jornada per guarda legal:

10 persones, totes elles dones (100%)

Excedéncia per cura de fill menor:

4 persones, totes elles dones (100%)

Persones acollides a I’horari conciliador:
18 persones, 3 homes (16,66%) i 15 dones (83,33%

Persones de la plantilla que s’ha acollit voluntariament a fer teletreball:
77 persones, 26 homes (33,76%) i 51 dones (66,24%)

Persones que s’han acollit a jubilacions parcials:
4 persones, 1 home ( 25%) i 3 dones (75%).
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En la pagina web de la FUAB estan publicades totes les normatives que fan referencia a
la conciliacié de la vida familiar amb la Ilaboral. En el butlleti mensual “FUABNEWS”
s'inclouen també totes les noticies que poden ser d’interés per a les persones treballadores

de la FUAB i que també enllacen amb la pagina web de 'empresa.

4.6.-BENEFICIS SOCIALS

La FUAB també ofereix a les persones treballadores els beneficis socials seguents:

e Complementar fins al 100% les baixes médiques, ja siguin per IT/AT o ANL, des
del primer dia i fins 2 un maxim de 18 mesos.

o Assegurances de vida i de conveni

e Retribucié Flexible : asseguranga de salut, tiquet restaurant, tiquet mobilitat i

guarderia

L'asseguranga de vida és una prestacié extrasalarial voluntaria que s’aplica a aquelles
persones amb contracte indefinit que, de manera voluntaria, s’han volgut acollir a la
mateixa. Actualment s'aplica a un 83,58% de la plantilla, dels quals, el 66,96% son dones

i un 33,04 sén homes.

L'asseguranga de conveni s’aplica a tot el personal contractat per I'empresa amb

independéncia de la tipologia de contracte utilitzat.

Des de la Direccio de la FUAB i amb la voluntat de millorar el benestar de les persones
treballadores, i de manera indirecta les seves retribucions salarials dins les limitacions
formals i pressupostaries de la nostra institucio, al mes de juny de 2024, es va iniciar el
procés per a la implementacié d’'un Pla de Retribucié Flexible.

La Retribucié Flexible és un tipus de remuneracié que permet a la persona treballadora,
de conformitat amb la normativa vigent, destinar part del seu salari brut ( maxim d’'un
30%) al consum de determinats productes o serveis, a través de l'oferta que faci
Fempresa, a un preu inferior al del mercat, i que es tradueix en un estalvi mensual que es
transforma en un salari net anual més alt.

El preu del producte es descompta directament de la ndmina mensual i, d'aquesta manera,
la persona treballadora aconsegueix una reduccié del percentatge de I''RPF que se li ha
d’aplicar atés que aquestes quantitats poden estar parcialment o total exemptes de
tributacio, i per tant, redueixen la base imposable de I'lRPF (que no s’aplica sobre elles)
cada mes.




Al mes de juny del 2024 vam comengar amb I'asseguranga de salut i durant el 2025 ja s’ha
fet el desplegament total del pla que inclou també els productes seglients:

o Tiquet restaurant
e Tiquet guarderia
e Tiquet transport
e Formacié

Durant el 2025 les persones treballadores de la FUAB que estan gaudint de la Retribucio

Flexible sén les seglents:

PRODUCTE HOMES | DONES | TOTAL
Tiquet restaurant 1 9 10
Tiquet transport 4 4
Tiquet guarderia 3 3
Asseguranga de salut 9 20 29
TOTAL PERSONES 10 27 37

5.- CONCLUSIONS

La Fundacié UAB és una entitat creada en el si de la Universitat Autdbnoma de Barcelona
que compta amb un equip on hi ha més dones que homes.

La seva estructura retributiva, fins a l'any 2008, estava regulada pel Conveni
d’Ensenyament Privat de Catalunya, perd des d’aleshores, segueixen una estructura
retributiva propia. S’esta negociant amb el Comité d’Empresa I'adhesié al XIV Convenio
colectivo de ambito estatal para los centros de educacion universitaria e investigacion
(actualment XIV Conveni (BOE NUM 128, de 17 de maig de 2024).

Tanmateix, I'organitzacié esta molt conscienciada en la igualtat de tracte i oportunitats
entre dones i homes i aquest no és el primer estudi retributiu que realitza I'organitzacio.
Anualment elabora una revisid salarial corporativa per assegurar-se d'equiparar les
retribucions de les persones que formen part d'una mateixa categoria, realitzen unes
funcions i tenen unes responsabilitats similars sempre que la normativa i la situacio
pressupostaria ho permetin. Aixd permet que 'empresa no presenti diferéncies salarials
significatives en els principals conceptes salarials de la seva estructura retributiva, tal com
es va concloure en el registre salarial elaborat.

En relacié amb els procediments d’accés a I'organitzacié, podem afirmar que l'index de
rotacid és major en el cas dels homes. Aquests tenen més preséncia en les arees de
docéncia, on la tipologia de contractaci6 utilitzada habitualment és temporal o fixa
discontinua a temps parcial.
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Les dones gaudeixen d’'una major estabilitat professional i un major index de promocio
interna. La major part de les promocions que s’han produit en els Gltims anys han estat
ocupades per treballadores del sexe femeni. Aixd queda reflectit en el fet que els carrecs
directius i les posicions de responsabilitat de la FUAB el nombre de dones que les ocupen
€s superior a la dels homes.

Podem concloure que els resuitats obtinguts en el present estudi ens permeten determinar
que a 'empresa hi ha una notable igualtat en el tracte i oportunitats entre dones i homes
en els ambits analitzats.

6.-PROPOSTA D’UN PLA D’ACCIO

A partir del diagnostic elaborat:
S’acorda entre 'empresa i la representacié de les persones treballadores:

PRIMER.- Mantenir els objectius que constituiran el pla d’accié de l'auditoria retributiva i
el pla d’igualtat que van en la mateixa linia que el | Pla d’igualtat:

Promocio de la cultura i les Politiques d’igualtat de génere

Igualtat de condicions en l'accés, la promocié i 'organitzacié del treball

Promocio de la perspectiva de génere en la docéncia

Participacio i representacié paritaria en els drgans de govern i en els grups de
treball

5. Promocié d'una organitzacié lliure de sexisme i violéncies de génere

7= G 09 o

SEGON.-Incorporar dins de I'eix nUmero 2. Igualtat de condicions en l'accés, la promocio
i I'organitzacié del treball, una nova mesura dins de I'objectiu estratégic 2.1. Garantir la
igualtat de condicions en els processos d’accés i promoci6 al treball i que seria la seglent:

2.1.2.-Prioritzar la incorporacio del génere infrarepresentat en els processos de seleccié

quan en situacio d’igualtat de mérits i competéncies, es doni preferéncia a la candidatura
del génere menys present a ambit corresponent.

7.-AVALUACIO | SEGUIMENT

El seguiment dels compromisos adquirits en el pla de l'auditoria retributiva i de totes les
accions que se'n derivin pel compliment de la igualtat efectiva entre dones i homes a
'empresa, sera liderat per la Comissié de seguiment del Pla d’Igualtat.

Els seus membres es reuniran semestralment de forma ordinaria per poder fer la
planificacié, seguiment i avaluacié de les mesures contemplades en el pla d’acci6. En
aquestes reunions es planificaran les accions a realitzar, es fara un seguiment d’aquelles
accions en desenvolupament mitjangant els indicadors préviament definits, i una valoracié
de les ja executades per poder determinar el seu éxit i fer els ajustos que es considerin
pertinents per garantir el compliment dels objectius fixats.

De cada reunid, s’aixecara una acta que recollira totes les qliestions tractades, els acords
assumits, els documents presentats i la data de la proxima trobada.
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Aixi mateix, la Comissié podra ser assistida per assessors externs si la majoria dels seus
membres ho consideren necessari.

8.-GRAFICS

e Grafic 1 — Evolucio de les contractacions
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o Grafic 3 — Origen de les promocions

ORIGEN DE LES PROMOCIONS
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o Grafic 4 — Destinaci6 de les promocions
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Grafic 5 — Conciliacié |
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Grafic 7 — Asseguranca de vida
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5.7. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR | LABORAL

Amb data 15 de novembre de 2019, i 27 de novembre de 2019 la Comissié de Flexibilitat
Horaria i el Comité de Direccid de la FUAB, respectivament, van aprovar el Manual

d'Aplicaci6 de la Normativa de Flexibilitat Horaria https://www.uab.cat/doc/manual-

normativa-flexhoraria.pdf.

A la Normativa de Flexibilitat Horaria es recullen les jornades i els horaris, els permisos i
llicéncies, i el procediment de gestid. La normativa recull un horari conciliador, al qual es
poden acollir les persones que fan una jornada completa i que tinguin al seu carrec fills/es
menors de 12 anys, fills/es amb discapacitat o ascendents amb discapacitat reconeguda
igual o superior al 65% o amb un grau de dependéncia que els impedeixi ser autonoms o

que requereixin de dedicacié o atencid especial.

Periodes: de gener a juny i de setembre a desembre

DE 9:00 A 18:00 ( P Obligada de 10 a 15:30 hores)
DE DILLUNS A DIJOUS
07:45-10:00 10:00-13:00 13:00-15:30 15:30-18:30
Flexible Obligatoria Dinar Flexible
DIVENDRES
07:45-10:00 10:00-14:00 14:00-17:30*
Flexible Obligatoria Flexible

*Cas de perllongar la jornada més enlla de les 16 hores hi haura una pausa obligada per
dinar de 30 minuts.

“*E] fet que les persones que gaudeixen d’aquest horari puguin realitzar la pausa per dinar
en la mateixa franja horaria que la resta del personal, no comporta la modificacio de
I'obligatorietat d'estar present al seu lloc de treball fins les 15:30 hores.

Periode: juliol i agost

DE 9:00 A 15:00 ( P Obligada de 10 a 14 hores)

DE DILLUNS A DIVENDRES
10:00-14:00
Obligatoria

14:00-16:00*
Flexible

07:30-10:00
Flexible

*Cas de perllongar la jornada més enlla de les 16 hores hi haura una pausa obligada per dinar de

30 minuts.
46




La dificultat de conciliar la vida personal, la familiar i la laboral, aixi com la redistribucio
irregular de les responsabilitats familiars i domeéstiques poden influir en la trajectoria
professional dels treballadors i treballadores.

Les mesures que la FUAB ofereix a les persones treballadores per facilitar la conciliacié
de la vida laboral amb la vida personal sén les establer-tes al punt 5.4 de condicions de

treball dins I'apartat de Conciliacio.

Durant els exercicis 2023, 2024 i 2025, les persones treballadores que s’han acollit a

alguna mesura de conciliacié han estat les segtents:

Permisos per naixement i cura del menor:
8 persones, de les quals 1 va ser un home (12,5%) i 7 van ser dones (87,5%)

Reduccions de jornada per guarda legal:
10 persones, totes elles dones (100%)

Excedéncia per cura de fill menor:

4 persones, totes elles dones (100%)

Persones acollides a I’horari conciliador:
18 persones, 3 homes (16,66%) i 15 dones (83,33%

Persones de la plantilla que s’ha acollit voluntariament a fer teletreball:
77 persones, 26 homes (33,76%) i 51 dones (66,24%)

Persones que s’han acollit a jubilacions parcials:
4 persones, 1 home ( 25%) i 3 dones (75%).

A la pagina web de la FUAB estan publicades totes les normatives que fan referéncia a la
conciliacié de la vida familiar amb la laboral. En el butlleti mensual “FUABNEWS”
s'inclouen també totes les noticies que poden ser d’interés per a les persones treballadores
de la FUAB i que també enllacen amb la pagina web de 'empresa.




5.8. PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE GENERE

Antecedents de la Fundacié UAB en matéria de prevencié de I'assetjament sexual i

de génere:

En data 8 de juny de 2010, el Patronat de la Fundacié va aprovar la Politica per a la dignitat
de les persones https://www.uab.cat/doc/dignitatFUAB.pdf, que va ser modificada en la
sessi6 del Patronat del dia 20 de novembre de 2017.

En data 20 de novembre de 2017, el Patronat de la Fundacié va aprovar el Protocol
d’'actuacid contra I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de genere, d’orientacio
sexual, d’identitat de génere o d’expressié de génere https://www.uab.cat/doc/protocol-
assetjamentFUAB.pdf.

En data 20 de novembre de 2017, el Patronat de la FUAB va aprovar el Protocol de canvi
del nom legal al nom sentit adregat a les persones transsexuals, transgénere i intersexuals
https://www.uab.cat/doc/protocol-canvi-nomFUAB. pdf.

En data 28 d’octubre de 2018, en el marc del Compliance, el Patronat de la Fundacié va
aprovar el Codi de Conducta https://www.uab.cat/doc/codi-conducta-FUAB.pdf, i la creaci6
del Canal de Compliance com a procediment per mitja del qual s’han de comunicar
conductes que poden implicar la comissié d’alguna irregularitat o d’algun acte contrari a la
legalitat o a les normes d’actuacié del Codi de Conducta, aprovant, aixi mateix, el
document que regula les normes d’utilitzacio del Canal https:/www.uab.cat/doc/regulacio-
canal-compliance.pdf.

|, en data 14 de juliol de 2023, la direccié de la Fundacié Universitat Autonoma de
Barcelona MP i la representacié legal de les persones treballadores d’aquesta Fundacio,
d’Escola d’ldiomes Moderns Casa Convalescéncia SL i de Vila Universitaria SL, van
signar un acord per tal d’'adherir-se al protocol per prevenir i actuar contra I'assetjament
sexual, I'assetjament per raé de sexe, orientacié sexual, identitat de génere o expressio
de génere, i la violéncia masclista de la Universitat Autonoma de Barcelona
https://www.uab.cat/doc/protocol-uab

La FUAB també col-labora en el foment de 'adopcié de mesures per part d’empreses amb
les que s’ha de relacionar per a portar a terme la seva activitat, i als Plecs de Clausules
Administratives dels procediments de contractacié s'incorpora I'obligacio de les empreses
adjudicataries d’aplicar, en realitzar la prestacié, mesures destinades a promoure la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

El Patronat de la FUAB va aprovar els protocols per prevenir 'assetjament sexual i per rad
de génere, i el Codi de Conducta amb anterioritat a la constitucié del Comite d’'empresa.

Situacio actual

La Fundacié Universitat Autbnoma de Barcelona (FUAB) esta compromesa en promoure
un entorn universitari lliure de qualsevol tipus de discriminacio o assetjament.

En aquest sentit, la Universitat disposa de mecanismes dissenyats per denunciar i abordar
aquestes situacions de manera confidencial i amb el maxim rigor. Qualsevol membre de
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la nostra comunitat que sigui testimoni o victima d'actes de discriminacié podra utilitzar
aquests recursos.

La Fundaci6¢ UAB ha creat l'adrega de correu electronica igualtat.fuab@uab.cat,
gestionada de manera confidencial per la responsable de Politiques d’lgualtat de la
Corporacié UAB, Dra. Montserrat Iglesias Lucia, persona experta en la prevencio i
reparacié d’aquest tipus de conductes, que té com a funcions vetllar perqué a les nostres
instal-lacions i serveis no es produeixin manifestacions de discriminaci6 o
d’assetjament. Es la persona referent en temes de violéncies masclistes i LGBTI-fobia i
qualsevol tipus de situacié de discriminacié, i actuara com a interlocutora entre el Servei
d'lgualtat i Diversitat (SID) de la UAB i la direcci6 de la Fundacié UAB.

Aquest nomenament va lligat al conveni de col-laboracié entre la Universitat Autbnoma de
Barcelona i les institucions de la Corporacié UAB per a I'adhesié al Protocol per prevenir
i actuar contra 'assetjament sexual, 'assetjament per raé de sexe, orientacid
sexual, identitat de génere o expressio de génere, i la violéncia masclista, que es va
signar amb data 8 de novembre de 2023.

Des de la FUAB reafirmem el nostre compromis en el foment d’una educacio i d’'un entorn
universitari sustentats en la igualtat i en el respecte a la dignitat de les persones i als drets
fonamentals, aixi com en el rebuig i la condemna de qualsevol forma de discriminacio.

En cas de detectar un cas d’assetjament s’ha de seguir el Protocol per prevenir i actuar
contra I'assetjament sexual, I'assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de
génere o expressi6 de génere, i la violéncia masclista  UAB:
https://www.uab.cat/caligualtat-diversitat/doc/docprotocol.pdf

Diptic sobre 'assetjament i violéncies masclistes i LGBTIFOBIQUES de I'Observatori de
la Igualtat de la UAB al qual tenen accés tot el personal de la Fundaci6 UAB :
https://www.uab.cat/cal/iqualtat-diversitat/doc/docfulletoassetiament. pdf

5.9.-COMPLIANCE

A principis del 2019, la Fundacié UAB va comengar la primera fase d'implantacié
d’'un Sistema per a la Prevencidé de Riscos Penals a les institucions de I'entorn FUAB.
Aquest sistema, també conegut com a compliment normatiu, té un doble objectiu:

o implementar mesures de prevencié i control que garanteixin I'exercici de
I'activitat de totes les entitats de I'entorn FUAB, d’acord amb el compliment i
respecte a la legalitat;

e i promoure una vertadera cultura ética corporativa a totes les institucions.

Després d’'una fase de diagnosi i la configuracié d’'un mapa de debilitats, es va determinar
un programa adequat a la realitat de la Corporacié UAB, que aplica a totes les institucions,
i que va ser aprovat pel Patronat el 28 d’octubre de 2019.




A continuacio, dins de la fase d’implementacié dels mecanismes de control necessaris per
atenuar o eliminar les eventuals responsabilitats penals, els dies 11, 12 i 13 de novembre
de 2019, es va dur a terme el Pla de formacio per tot el personal de la Corporacio.

Al setembre de 2020, es va constituir el Comité de Compliment Normatiu, i es va iniciar la
darrera fase d’assessorament i seguiment de les mesures establertes que va finalitzar el
31 de desembre de 2021.

Aquests son els elements fonamentals que conformen el sistema:

Comité de Compliment Normatiu

Es I'drgan encarregat de supervisar el funcionament de les mesures de prevencid que
s’han determinat per a la Corporacié UAB. ElI Comité també exerceix, a l'efecte, poders
autonoms d'iniciativa i control. Entre els membres del Comité es troba el/la responsable
de compliment normatiu, que és la figura que desenvolupa les tasques executives per a
l'exercici de les competéncies del Comité. Constituit el setembre de 2020, el Comite esta
compost per:

o El/la secretari/aria general de la UAB (president/a)
« El/la vicerector/a de la UAB que tingui competéncies en relacié amb la FUAB
o El/la president/a de la Comissio Economica del Consell Social de la UAB

e La persona que ostenti el carrec de responsable de compliment
normatiu (secretari/aria)

Codi de Conducta

Es el document en qué s’han definit tots els mecanismes i criteris d’actuacié per garantir
una major eficiéncia i transparéncia a les activitats de la Corporacié UAB, en el si de les
seves relacions internes i amb la societat, i és d’obligat compliment per a totes les
persones de 'entorn FUAB.

Es pot accedir per mitja del seglient enlla¢: Codi de Conducta

Canal intern d'informacio

La Fundacio Universitat Autonoma de Barcelona MP posa a disposicié del seu personal,
del personal de la resta d'institucions de la Corporacié UAB, i de la ciutadania, un canal
intern per a informar de possibles accions o omissions que puguin constituir una infraccié
penal, administrativa o laboral.

Es pot acceder per mitja dels enllagos seguents:
e Accedeix al canal
s Politica del sistema intern d'informacié

» Procediment de gestio de comunicacions




El Comité de compliment normatiu ha aprovat les normatives seguents:

o Politica corporativa d'us de mitjans i dispositius digitals

» Politica de donacions i patrocinis
* Procediment intern de prevencio de blanqueig de capitals




5.10. SALUT LABORAL
PROGRAMA DE PROMOCIO DE LA SALUT AL TREBALL (PST)

Conscient dels canvis que s’estan experimentant al mén laboral i de les demandes socials
que existeixen actualment, la Fundacié UAB (FUAB) va decidir al setembre de 2023 iniciar
un procés de disseny i implantacié d’un Programa de Promocié de la Salut al Treball (PST)

per assolir un grau de salut, motivacié i benestar al lloc de feina optim.

Es per aquest motiu que al desembre de 2023 la FUAB va adherir-se a la Declaracié de
Luxemburg conforme es compromet a integrar els principis basics de la promocié de la
salut a la feina, en la gesti6 de la salut de les persones treballadores. D’aquesta manera, i
amb la presentacié de la documentacié pertinent, la FUAB va passar a formar part de la
“Xarxa Espanyola d’Empreses Saludables” gestionada per [lnstitut Nacional de
Seguretat i Salut al Treball (INSST).

Els principis basics d’esdevenir una organitzacié inclosa a la “Xarxa Espanyola d'Empreses

Saludables” assumits per la FUAB son:

e Donar un pas més en la gestioé de la seguretat i salut a la feina. El compliment legal
en Prevencié de Riscos Laborals és un requisit minim.

e Gestionar la salut de les persones treballadores des d'un enfocament integral on
les accions responen a un concepte de salut global biopsicosocial i estan
articulades a diferents nivells (individual, col-lectiu, sobre l'organitzaci, les
condicions de treball, de vida,...) i amb un enfocament integrat amb programes i
projectes coordinats.

e Considerar la salut en totes les politiques de 'empresa.

e Abordar aspectes relatius a:

.. Promocio de Benestar Deteccio precog de " Gestié de I'ed
... l'activitat fisica emocional malalties SOA 310, Oe Lecat
& Prevencio Projectes w Promocio d' habits /ﬂ\ Conciliacio
N, d’addicions socials saludables g laboral

A continuacio, s’exposen les accions promogudes i executades aquest 2025 des del PST

gestionat per part de Direccié Juridica i Recursos Humans:




1.-Deteccié preco¢ de malalties:

Aquest 2025 s’ha continuat ampliant les proves incloses a la revisié médica per a aquelles
persones treballadores que han optat realitzar-la. Les principals novetats d’enguany han
estat: Determinacio de la Vitamina D, Proteina C Reactiva, Perfil tiroidal (TSH i T4 lliure) i

Densitometria 0ssia per a dones >50 anys.

Per altra banda, a través d’eines de Microsoft 365, s’ha simpilificat la gestié d’acceptar i
escollir cita per realitzar la revisié medica aconseguint augmentar la taxa d’acceptacié en
un 44% respecte I'any anterior (2025: 189 acceptacions i al 2024: 131 acceptacions).

2.-Promocio d’habits saludables:

Dins del PST s’estableix un Programa Anual de Comunicacié on es realitza una noticia
relacionada amb I'ambit de la salut i la promocié d’habits saludables a través de la revista
virtual corporativa FUABNews. Des de lany 2024 s’estan publicant aquestes

comunicacions mensuals.
3.-Promocié de ’activitat fisica:
En aquest ambit s’han dut a terme diverses accions per fomentar un estil de vida actiu:

12 Edicié del Repte Comptapasses: Competicié per equips conformats per personal de tota

la Corporacié FUAB on, a través del numero de passes, guanyen punts per assolir com a
organitzacié un objectiu comu amb finalitat social. Enguany s’han inscrit 54 persones de
les quals, 38 sén dones ( 70,37%) i 16 homes ( 29,63%).

Sessions d’Activitat Fisica: El personal treballador de la FUAB té a la seva disposicio

sessions d’activitat fisica dirigides per una especialista. L'objectiu d’aquestes sessions son

treballar per controlar la tensié musculo-esquelética de les extremitats inferiors i superiors.

L’any 2024 es van sumar 14 persones, 12 dones (85,71%) i 2 homes ( 14,29%) i 'any 2025
s’han sumat 11 dones ( 100%).

*App FitMe: Amb la col-laboracié del Servei de Prevencié Alié (SPA), la FUAB i el seu
personal treballador disposa d'una App per poder realitzar exercici fisic adaptat i

personalitzat per cadascu.
4.-Benestar emocional:

Totes les persones treballadores tenen al seu abast la possibilitat de disposar d’atencié

psicologica a temps real i per videotrucada a través de I'App de salut mental que I'SPA

posa al nostre servei.




REVISIO MEDICA ANUAL

Dades relatives a I’any 2025:

Accepten | Rebutgen |Total general|{% Accepten |% Rebutgen

Dones 80 28 108 74% 26%
Homes 58 23 81 72% 28%
Total genera 138 51 189
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® Accepten W Rebutgen

Persones que han estat de baixa meédica durant el periode del 01/09/2024 al

31/08/2025:
Total Total dies
Dones Homes persones de baixa
% %
Dies | sobre Dies | sobre
de | el total de |eltotal
Tipus de baixa | Persones | baixa | de dies | Persones | baixa | de dies
ACC. LABORAL 1 183 | 8,09% 0 0 0,00% 1 183
MALALTIA
COMUNA 29 1.556 | 68,76% 17 524 |23,16% 46 2.080
Total general 30 1739 | 76,84% 17 524 |23,16% 47 2.263




La revisido médica inclou les proves especifiques seglents :

e Proves especifiques per a dones i homes:

Sang oculta en femta (deteccié precog¢ de cancer de colon)
Tonometria (mesurament de la pressié intraocular)

CEA Ag carcinoembrionari

Test seroldgic Covid-19

Perfil tiroidal (TSH, T4 lliure)

Vitamina D

Proteina C Reactiva

e Proves especifiques per a dones:
Calci en sang

Densitometria dssia

e Proves especifiques per a homes:
PSA

Les dades recollides a I'enquesta de valoracié de les revisions mediques indiquen que la
percepcio dels usuaris esta entre bona i excel-lent, pel que fa a I'Equip d’Infermeria, equip
medic i les instal-lacions utilitzades. També es valora de manera molt positiva la manera
en que el SPA envia els resultats a les persones treballadores ja que es considera una

manera agil i directa.

5.11. REPRESENTACIO FEMENINA ALS ORGANS DE GOVERN | AL COMITE
D’EMPRESA

ORGANS DE GOVERN:

Patronat FUAB
PATRONS HOMES DONES
8 5 62,5% 3 37,5%
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PATRONAT FUAB

SECRETARIA

HOMES

DONES

1

0 0%

100%

3 de les persones que formen part del Patronat ho fan en virtut d’'un altre carrec que
ostenten dins de la UAB; 1 és designada directament pel/per la rector/a de la UAB; i 4 son

designades directament pel Patronat.

Direccio de la FUAB

MEMBRES

HOMES

DONES

3

1 33,33%

66,66%

DIRECCIO FUAB
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Comité de Direccié Fuab-Formacio

MEMBRES

HOMES

DONES

5

40%

60%

DIRECCIO FUAB FORMACIO

MEMBRES UAB HOMES DONES

4 2 50% 50%
MEMBRES FUAB HOMES DONES

1 0 0% 100%

Les persones que formen part del Comité de Direccié FUABFormacié ho fan en virtut del
carrec que ocupen a la UAB o a la propia Fundacié.

COMITE D’EMPRESA:

MEMBRES

HOMES

DONES

13

4

30,77%

69,23%




COMITE D'EMPRESA

6.- EIXOS, OBJECTIUS | MESURES

Les mesures s’estableixen en relacié amb 5 eixos:

1.- Promocié de la cultura i les Politiques d’igualtat de geénere

2.- Igualtat de condicions en l'accés, la promocid i 'organitzaci6 del treball

3.- Promocio6 de la perspectiva de génere en la docéncia

4.- Participaci6 i representacio paritaria en els organs de govern i en els grups de treball

5.- Prevencio de I'assetjament sexual, per rad de sexe, genere, identitat o expressio de
génere.

EIX 1. PROMOCIO DE LA CULTURA | LES POLITIQUES D'IGUALTAT DE

GENERE

Objectiu estratégic 1.1. Donar visibilitat al sexisme i les desigualtats per ra6 de
| génere

Mesures

1.1.1. Elaborar estadistiques desagregades per sexe

Organ impulsor Vicepresidéncia Executiva

Organ responsable Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Direcci6é de Serveis Docents

Organ executor Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Direcci6é de Serveis Docents

Recursos Humans Director/a Juridica i de RH i Responsable de RH
Responsable de Qualitat
Responsable de Formacid
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Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacio
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a l'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Indicadors estadistics / Web

Objectius Operatius

-Elaborar un sistema d’indicadors a partir de les dades
disponibles

-Presentar totes les estadistiques sobre el personal
desagregades per sexe a la pagina web

Calendari

Durant els mesos de febrer/marg cada exercici

1.1.2. Publicar estadistiques desagregades per sexe en relacié amb la composicio
de les comissions de seleccid i drgans de representacié i participacio

Vicepresidéncia executiva

Organ impulsor
Organ responsable

Direccio Juridica i de Recursos Humans
Direccio de Serveis Docents

Organ executor

Direccio Juridica i de Recursos Humans
Direccié de Serveis Docents

Recursos Humans

Director/a Juridica i de RH i Responsable de RH
Responsable de comunicacié

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacié
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a l'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Estadistiques / Web

Objectius Operatius

-Elaborar i publicar estadistiques desagregades per sexe
de la composicid dels -membres de les comissions de
seleccio de les convocatories, aixi com dels resultats
-Elaborar i publicar estadistiques desagregades per sexe
de la composicio dels érgans de representacio

Calendari

Mes de febrer/mar¢ de cada exercici

Objectiu estratégic 1.2. Sensibilitzar sobre les desigualtats per ra6 de génere

Mesures

1.2.1. Fer un Us no sexista i inclusiu del llenguatge en qualsevol forma i mitja de

comunicacio

Organ impulsor

Vicepresidéncia Executiva

Organ responsable

Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Unitat de Promocié i Comunicacid

Organ executor

Direccié Juridica i de Recursos Humans
Direccidé Econdmico-financera i de Patrimoni
Direccié de Serveis Docents

Unitat de Promoci6 i Comunicacid

Recursos Humans

Director/a Juridica i de Recursos Humans
Director/a Economico-financera i de Patrimoni
Director/a de Serveis Docents

Unitat de Promoci6 i Comunicacio

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacio
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a l'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Guia / Web, correu, etc.

Objectius Operatius

-Revisar I'Us del llenguatge en la normativa interna i




documents institucionals
-Revisar I'is del llenguatge en les aplicacions
informatiques de gestid

Calendari Permanent-durant tot I'any
1.2.3. Fer campanyes i accions de sensibilitzacié en matéria d’igualtat de genere
Organ impulsor Vicepresidéncia executiva
Organ responsable Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Unitat de Promocié i Comunicacié
Organ executor Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Unitat de Promocié i Comunicacié
Recursos Humans Director/a Juridica i de Recursos Humans

Director/a Economico-financera i de Patrimoni

Director/a de Serveis Docents

Unitat de Promocié i Comunicacié

Recursos materials Tots amb els que compten els equips als que pertanyen

les persones que hi participen en la implementaci6

d’aquest pla. La Comissi6é de Seguiment podra demanar

a 'empresa que faciliti altres recursos que consideri

necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments Accions i formacié

Objectius Operatius -Fer formacié en matéria d’igualtat i LGBTIQ

-Oferir formacié sobre mesures d’igualtat als agents

socials i a les persones responsables de les politiques

d’igualtat

-Promoure la participacié en jornades commemoratives

en matéria d’igualtat de génera organitzada per la UAB

Calendari 1er semestre de cada exercici

Objectiu estratégic 1.3. Garantir el desenvolupament del marc normatiu i les

politiques d’igualtat

Mesures

1.3.1 Promoure I'equilibri en la preséncia de dones entre les persones expertes
convidades als actes

_(:)_rgan impulsor Vicepresidéncia Executiva
Organ responsable Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Direcci6é de Serveis Docents
Organ executor Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Direccié de Serveis Docents
Recursos Humans Vicepresident/a Executiu/va
Recursos materials Tots amb els que compten els equips als que pertanyen

les persones que hi participen en la implementacio
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a lempresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments Normativa / Web, correu, etc.

Obijectius Operatius -Garantir la preséncia paritaria de dones en actes i
jornades

Calendari Permanent durant tot I'any

1.3.2. Fer avaluacions periodiques del grau d'implementacié de les mesures del Pla
d’accié per a la igualtat de genere

_(:)_rgan impulsor Vicepresidéncia executiva
Organ responsable Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Direcci6 de Serveis Docents
Organ executor Direccié Juridica i de Recursos Humans

Direccio de Serveis Docents




Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacio
d’aquest pla. La Comissi6é de Seguiment podra demanar
a I'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Sistema d’indicadors i instruments /Comissié/Memories

Objectius Operatius

-Constituir una comissié de seguiment del Pla d’accié per
a la igualtat de génere

-Elaborar un sistema d’indicadors de seguiment i impacte
de les mesures

Calendari

Al final de cada semestre

1.3.3. Prioritzar, en cas d’empat, les ofertes d’empreses licitadores que disposin de

politiques d'igualtat

Organ impulsor

Direcci6 Juridica i de Recursos Humans

Organ responsable

Direccio Juridica i de Recursos Humans

Organ executor

Direccioé Juridica i de Recursos Humans

Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacio
d’'aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a I'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Plec de condicions de concursos

Objectius Operatius

-Establir com a criteri de prioritzacié en els concursos
d’empreses disposar d’un pla d’igualtat de génere
-Establir com a criteri de prioritzacié en els concursos
d'empreses disposar d’'un protocol per prevenir
I'assetjament sexual i I'assetjament per radé de génere,
orientacio sexual, identitat de génere o expressio de
genere.

Calendari

Permanent durant tot 'any

EIX 2.

IGUALTAT DE CONDICIONS EN L’ACCES,
L’ORGANITZACIO DEL TREBALL

LA PROMOCIO |

Objectiu estratégic 2.1. Garantir la igualtat de condicions en els processos
d’accés i promocio al treball

Mesures

2.1.1. Garantir que la normativa i els processos relatius a I'avaluacio6 del curriculum
vitae i a la contractacié no continguin elements de discriminacié indirecta

Organ impulsor

Vicepresidéncia Executiva

Organ responsable

Direccio Juridica i de Recursos Humans
Direcci6 de Serveis Docents

Organ executor

Direccio Juridica i de Recursos Humans
Direccio de Serveis Docents

Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans
Director/a de Serveis Docents

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacié
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a 'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Normativa / Formacid
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Objectius Operatius

-Garantir la informaci6 i transparéncia en els processos
de seleccio

-Oferir formacié al personal per evitar tota discriminacié
de génere en els processos de selecci6 de personal
-Garantir que els criteris establerts en els processos de
seleccio i avaluacio de curriculum garanteixin la igualtat
d’'oportunitats

Calendari

Permanent durant tot I'any

2.2.1. Prioritzar la incorporacié del génere infrarepresentat en els processos de
seleccid quan en situacié d'igualtat de mérits i competencies, es doni
preferéncia a la candidatura del génere menys present a 'ambit corresponent.

Organ impulsor

Vicepresidéncia Executiva

Organ responsable

Direccioé Juridica i de Recursos Humans

Organ executor

Direccid Juridica i de Recursos Humans

Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacio
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a 'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Convocatories de seleccid

Objectius Operatius

Tenir plantilles més paritaries

Calendari

Permanent durant tot I'any

Objectiu estratégic 2.2. Superar els obstacles i les dificultats per a la igualtat
d’oportunitats en el treball

Mesures

2.2.2. Difondre la normativa i les politiques de conciliacié de la vida laboral,

personal i familiar

Organ impulsor

Vicepresidéncia Executiva

Organ responsable

Direccioé Juridica i de Recursos Humans
Unitat de Promocié i Comunicaci

Organ executor

Direccio Juridica i de Recursos Humans
Unitat de Promocié i Comunicacio

Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans
Director/a Unitat de Promocié i Comunicacié

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacio
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a 'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d'aquest objectiu

Instruments

Guia / Web

Objectius Operatius

Crear un apartat sobre conciliacié al web

Calendari

Permanent durant tot 'any

EIX 3. PROMOCIO DE LA PERSPECTIVA DE GENERE EN LA DOCENCIA
Objectiu estratégic 3.1. Introduir la perspectiva de génere en la docéncia

Mesures

3.1.1. Fomentar la incorporacié de la perspectiva de génere en la docéncia

Organ impulsor

Vicepresidéncia Executiva

Direccio de Serveis Docents

Organ responsable
Organ executor

Direccio de Serveis Docents

Recursos Humans

Director/a de Serveis Docents
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Directors/es FUABformacié

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacié
d'aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a I'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Informes / Web / Enquesta / Memories

Objectius Operatius

-Garantir que s’apliquen les mesures adoptades per la
UAB en aquest ambit

Calendari

Al mes de setembre coincidint amb l'inici del curs
acadéemic

EIX 4. PARTICIPACIO | REPRESENTACIO PARITARIA EN ELS ORGANS DE
GOVERN | EN ELS GRUPS DE TREBALL

Objectiu estratégic 4.1. Promoure la participacio i la representacié equilibrada i
el lideratge de les dones en els érgans de govern i en els grups de treball

Mesures

i de representacio

4.1.1. Fomentar la preséncia equilibrada de dones i homes en els organs de govern

Organ impulsor

Vicepresidéncia Executiva

Organ responsable

Vicepresidéncia Executiva

Organ executor

Direccio Juridica i de Recursos Humans
Direccié Economico-financera i de Patrimoni
Direccio de Serveis Docents

Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans
Director/a Econdmico-financera i de Patrimoni
Director/a de Serveis Docents

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacid
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a I'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Normativa

Objectius Operatius

-Promoure la paritat en els rols de representacié als
diferents érgans

Calendari

Permanent durant tot I'any

4.1.2. Fomentar el liderat

e amb perspectiva de génere

Organ impulsor

Vicepresidéncia Executiva

Organ responsable

Direcci¢ Juridica i de Recursos Humans
Direccio Economico-financera i de Patrimoni
Direccié de Serveis Docents

Organ executor

Direccié Juridica i de Recursos Humans
Direccido Economico-financera i de Patrimoni
Direccid de Serveis Docents

Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans
Director/a Econdmico-financera i de Patrimoni
Director/a de Serveis Docents

Responsable Unitat de Promocié i Comunicacio

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacio
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d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a l'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments

Informe / Web / Formacio

Objectius Operatius

-Oferir formacio per promoure el lideratge amb
perspectiva de génere

Calendari

Permanent durant tot 'any

EIX 5. PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL, PER RAO DE SEXE, GENERE,

IDENTITAT O EXPRESSIO DE GENERE.

violéncia masclista

Objectiu estratégic 5.1. Desenvolupar les linies d’accio previstes en el Protocol
per prevenir i actuar contra I'assetjament sexual, Passetjament per ra6 de
génere, orientacié sexual, identitat de génere o expressié de génere, i la

Mesures

5.1.1. Prevenir i abordar situacions sexistes i de violéncies de génere en totes les
activitats que es desenvolupen

Organ impulsor

Vicepresidéncia Executiva

Organ responsable

Direccio Juridica i de Recursos Humans
Direccié Economico-financera i de Patrimoni
Direccié de Serveis Docents

Unitat de Promocié i Comunicacid

Organ executor

Direccié Juridica i de Recursos Humans
Direccié Econdmico-financera i de Patrimoni
Direccio de Serveis Docents

Unitat de Promocié i Comunicacié

Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans
Director/a Econdmico-financera i de Patrimoni
Director/a de Serveis Docents

Responsable Unitat de Promocié i Comunicacié

Recursos materials

Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacio
d’aquest pla. La Comissio de Seguiment podra demanar
a l'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d'aquest objectiu

Instruments

Guies / Formacié / Campanyes / Normativa

Objectius Operatius

-Dissenyar estratégies de sensibilitzacio per promoure
practiques lliures de sexisme i violéncies de génere

Calendari

Permanent / Puntual

5.1.2. Difondre els protoc

ols i recursos existents en matéria de violéncies de génere

Vicepresidéncia Executiva

Organ impulsor
Organ responsable

Direcci6 Juridica i de Recursos Humans
Direccié Econdmico-financera i de Patrimoni
Direccié de Serveis Docents

Responsable unitat de promocié i comunicacié

Organ executor

Direccio6 Juridica i de Recursos Humans
Direccié Econdomico-financera i de Patrimoni
Direccio de Serveis Docents

Responsable Unitat de Promocié i Comunicacié

Recursos Humans

Director/a Juridic/a i de Recursos Humans
Director/a Economico-financera i de Patrimoni
Director/a de Serveis Docents
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Responsable Unitat de Promocié i Comunicacio
Recursos materials Tots amb els que compten els equips als que pertanyen
les persones que hi participen en la implementacié
d’aquest pla. La Comissié de Seguiment podra demanar
a l'empresa que faciliti altres recursos que consideri
necessaris per a la realitzacié d’aquest objectiu

Instruments Fulletons / Formacié
Objectius Operatius -Desenvolupar una estratégia de comunicacié
Calendari Permanent durant tot I'any

6.1.-CALENDARI
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7.-AVALUACIO | SEGUIMENT:
El seguiment dels compromisos adquirits en el Pla d’lgualtat i de totes les accions que
se’n derivin pel compliment de la igualtat efectiva entre homes i dones a I'empresa, sera
liderat per la Comissido de Seguiment, formada pels mateixos membres de la Comissio
Negociadora.

Els seus membres es reuniran de forma ordinaria semestralment per poder fer la
planificacid, el seguiment, 'avaluacio i el control de les mesures contemplades en el pla
d’accié. De forma extraordinaria, també podran reunir-se a peticié de qualsevol de les parts
de la comissio, amb un preavis minim de 10 dies.

En aquestes reunions es planificaran les accions a realitzar, aixi com un seguiment i
valoracié d’aquelles accions en desenvolupament i aquelles ja executades mitjangant els
indicadors préviament definits. Segons el grau de compliment dels indicadors, si la
comissié ho considera pertinent, programara noves accions o aplicara canvis a les ja
planificades en el pla d’acci6 per tal de garantir el compliment dels objectius fixats en el
pla d’igualtat.

De cada reunio, s'aixecara una acta que recollira totes les questions tractades, els acords
assumits, els documents presentats i la data de la proxima trobada.
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Per a arribar a un acord, es requerira la conformitat de la majoria de les persones que
componen la Comissié de Seguiment. En cas de desacord, la comissié podra accedir als
procediments i organs de solucié autdonoma de conflictes, si aixi s’acorda, previa
intervencié de la comissid paritaria del conveni corresponent, quan en el mateix s’hagi
previst per a aquests casos. El resultat de les negociacions es plasmara per escrit i es
firmara per les parts negociadores per la seva posterior remissio, per la Comissié de
Seguiment, a 'autoritat laboral a efectes de registre, dipdsit i publicitat del Pla d’Iguaitat.

Aixi mateix, si la Comissié de Seguiment ho considera necessari, podra ser assistida i per
assessors externs especialitzats en matéria d’igualtat entre dones i homes en I'ambit
laboral, que podran intervenir en les reunions amb veu pero sense vot.

8.- VIGENCIA

Aquest Pla d’lgualtat tindra una vigéncia de quatre anys, del dia 1 de gener de
2026 fins al 31 de desembre de 2029.

9.- COMISSIO DE SEGUIMENT

Per tal de fer el seguiment, avaluacié i la revisio, si s’escau, d’aquets Pla es constituira
una comissi6 paritaria entre representants de 'empresa i representants de les persones
treballadores:

2 representats de 'empresa : Maria Rosa Catala i Carme Gata Duran
2 representants de les persones treballadores: Carme Ruiz Aguado i Javier Ruiz Barreto

Aquesta comissio es reunira semestralment per a dur a terme el seguiment i 'avaluacio

del pla d'igualtat i traslladara a 'empresa totes aquelles qliestions necessaries per a
I'assoliment dels objectius marcats al pla.

10.- MODIFICACIO

Aquest Pla es podra modificar per acord de les parts negociadores, a proposta de la

Comissi6é de Seguiment.

El Pla d'lgualtat sera objecte de revisié i/o modificacié en els casos seglents:

e Quan es constati que no compleix amb els requisits legals i reglamentaris o bé que
resulta insuficient, segons el que s'hagi determinat en una Inspeccié de Treball i
Seguretat Social.

e En cas de fusid, absorcid, transmissid6 o modificacié de l'estatus juridic de
I'empresa.




e Davant de qualsevol incident que alteri significativament la plantilla de 'empresa,
els seus métodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, incloses les
inaplicacions de conveni i les modificacions significatives de les condicions laborals
o les situacions que s'hagin analitzat en el diagnostic de situacié que va servir per
elaborar-lo.

e Si una resolucio judicial condemna I'empresa per discriminacié directa o indirecta
per rad de sexe, o bé si es determina que el Pla d'lgualtat no compleix amb els
requisits legals o reglamentaris.

e Quan sigui necessari actualitzar el diagnostic i, per tant, el Pla d'lgualtat, per
circumstancies degudament justificades.

e Durant la vigéncia del Pla d'lgualtat, es podra modificar i revisar en qualsevol
moment per tal d'afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o fins i tot
deixar d'aplicar alguna mesura segons els efectes que es vagin apreciant respecte
a la consecuci6 dels seus objectius.

Pel que fa al procediment de modificacid i revisio, aquest es dura a terme quan ho sol-liciti
qualsevol de les parts, amb un preavis de deu dies habils d'antelacié, amb comunicacié
prévia per escrit i indicant els punts que es tractaran en l'ordre del dia i les justificacions
pertinents.

En cas de discrepancies, les parts hauran de negociar de bona fe per aconseguir un acord,
que requereix la conformitat de I'empresa i de la majoria de la representacio de les
persones treballadores que formen part de la comissié. En cas de desacord, es podra
acudir als procediments i drgans de solucié autonoma de conflictes, si aixi s'acorda.




