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1. CONTEXTO

1.1. Partes que conciertan el Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad ha sido concertado por la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad que se ha constituido en la Universidad Internacional de La Rioja (en adelante,
"UNIR"). La citada Comisién esta compuesta por un total de 6 personas, contando las partes
con la legitimidad necesaria para ello, a tenor de lo dispuesto en el RD 901/2020 de planes de
igualdad y su registro:

e Por la parte empresarial:

e Natalia Alvarez Diaz
e Virginia Diaz de Cerio Losada
e Berta Garcia Gomez

e Por la parte social:

e Adoraciéon Merino Arribas
e Beltran Ibafnez Fernandez
e Maria Paz Sanz Diaz

Dicha Comision ha contado con el apoyo de Peoplematters como firma de consultoria de gestién
de personas en la elaboracién del presente Plan de Igualdad.

1.2, Sobre Empresa UNIR: actividad

La Universidad Internacional de La Rioja en adelante UNIR, es la universidad privada lider en
educacién online en Espania, con sede en Logrono.

Su principal objetivo es proporcionar a sus alumnos la mejor oferta de educacién superior online,
buscando satisfacer una necesidad formativa de la sociedad. UNIR asume sus compromisos en
diversas universidades tanto a nivel nacional como internacional, fundamentalmente en paises
latinoamericanos como México, Colombia, Ecuador y Peru.

A finales de 2021 contaba con mas de 45.000 alumnos, de los cuales mas de 12.000 son
internacionales. Dentro de su oferta formativa, UNIR dispone de numerosas modalidades de
estudios superiores en diversas disciplinas, asi como con la Escuela de Doctorados y de Idiomas.

Gracias a su modelo de negocio, la UNIR se encuentra en constante evolucion, buscando la

mejora continua mediante el uso de nuevas tecnologias y una metodologia unica de aprendizaje
acorde al nuevo contexto social y tecnoldgico.

1.3. Compromiso UNIR con la igualdad

En UNIR trabajamos en la consolidacién de un comportamiento profesional, ético y responsable,
respetando el cumplimiento de la legislacion vigente por parte de UNIR y de sus colaboradores.

Todo ello, a través de politicas activas que protejan unas condiciones de trabajo justas y

equitativas para todas las personas de la Compafiia, sumando diferentes perspectivas que nos
permiten multiplicar oportunidades y alcanzar mejores resultados.
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Tenemos un firme compromiso por implicar a nuestros profesionales y colaboradores, siempre
bajo el impulso de nuestra Direccidon que cobra especial relevancia en la ejecucion y respeto de
nuestra cultura, valores y comportamientos clave. En ellos, se refleja nuestro compromiso con la
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres, a través de una gestiéon y toma de
decisiones transparente y objetiva.

Propiciamos un entorno de trabajo inclusivo y libre de sesgos y de discriminaciones injustificadas,
respetando la diversidad de todas las personas hoy y a futuro en la Compaiiia.

Creemos que el talento y esfuerzo de cada una de las personas que conforman nuestro equipo,
al margen de su género, edad o nacionalidad, es fuente de creatividad, eficiencia, productividad
e innovacion para la Compaiiia.

Son nuestros valores los que nos definen: “Integridad”, siempre intentando hacer lo correcto,
operando segun el espiritu de la Ley y la regulacién vigente, y el “Respeto”, actuando de manera
justa tanto con cualquier miembro de la institucién como con el resto de las personas con las que
nos relacionamos. Siempre bajo un compromiso explicito con la igualdad, para continuar siendo
una Compainia lider en educacién a través del valor, la creacion, la innovacion y la mejora
continua.

Con nuestro Plan de Igualdad, el objetivo es continuar impulsando una cultura diversa e inclusiva,

garantizando y promoviendo la igualdad y conciliacion a través de las mejores practicas en
gestion de personas.
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2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

2.1. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todos los hombres y las mujeres que integren la
plantilla de UNIR, con independencia de su modalidad de contratacién. En su caso, las
personas trabajadoras que prestaran servicios en UNIR bajo un contrato de puesta a disposicién
por empresas de trabajo temporal estarian acogidas a los términos del Plan durante tales
periodos de prestacion de servicios y en la medida en que ello resulte de la legislacion vigente
en cada momento.

2.2. Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad regira en todos los centros de trabajo de UNIR, que se encuentre
ubicados en cualquier parte del territorio del Estado espariol.
2.3. Ambito temporal

La vigencia del presente Plan es de 4 afios, empezando a contar desde su publicacion en el
registro de Planes de Igualdad.

Durante este periodo se realizara un seguimiento anual, donde se evaluara su desarrollo y
evolucién, implicando necesariamente al vencimiento del mismo la realizacion de un nuevo
diagnéstico de igualdad.
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3. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

La negociacion y adopcién del presente Plan de Igualdad tiene como objetivo seguir avanzando
en la igualdad de oportunidades, incluyendo para ello acciones que complementen las ya
implementadas en materia de igualdad por UNIR, y que permitan alcanzar los objetivos
perseguidos en el Plan.

Asi, de modo previo se ha procedido a la elaboracion y negociacion del Diagnéstico de Situacion,
(incluyendo la Auditoria Retributiva), examindndose a tal efecto la informacion cualitativa y
cuantitativa mas relevante a los efectos de identificar las areas de mejora y definir los objetivos
que inspiren la gestién de la igualdad en la Universidad a través del presente Plan de igualdad.
En su elaboracién, se ha contado con el apoyo de Peoplematters, como consultora externa
experta en la materia.

El Diagnoéstico ha permitido conocer mas a fondo las caracteristicas de la plantilla y de la
estructura laboral en la Universidad, detectar las necesidades y definir los objetivos para reforzar
la igualdad de oportunidades y mejorar la situacion de las personas trabajadoras en UNIR.

En concreto, en la fase de diagndstico, han sido objeto de analisis los siguientes puntos:

» Descripcion de la Empresa y distribucién de la plantilla

» Estrategia de igualdad: sensibilizacion, comunicacion y relacion externa e
interna

+ Seleccién y contratacién

+ Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

+ Formacién

*  Promocioén y desarrollo profesional

» Condiciones de trabajo

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

* Retribuciones y Auditoria salarial

* Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Tras un detenido analisis y debate, se alcanz6 un acuerdo en la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad sobre el Diagnostico de Situacién y la Auditoria Retributiva, cuyos textos y
detalles son conocidos por las partes y seran referencia para el seguimiento y Evaluacion del
Plan de Igualdad acordado.

Se enumeran a continuacion las principales conclusiones que cabe resumir sobre lo anterior:

Distribucién de la plantilla

» La plantilla de UNIR tiene una proporcion equilibrada por sexo, con 40,2% hombres y
59,8% mujeres, a 31 de diciembre de 2021.

> El promedio de edad de la plantilla se situa en 41,3 afos, siendo los hombres 3 afos
mayor en promedio que las mujeres. El promedio de antigiiledad de la plantilla es de 2,1
afos, fruto de la naturaleza de la UNIR y del sector.
Estrategia de igualdad: sensibilizacion, comunicacién y relacion externa e interna
» Aunque UNIR cumple con muchos aspectos asociados a una estrategia que vela por la

Igualdad, existe cierto recorrido de mejora a la hora de formalizarla de forma expresa y
publica.
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» Su compromiso con la igualdad entre hombres y mujeres se encuentra reflejado en su
Cédigo Etico y de Conducta, su Protocolo de Actuacién contra el Acoso Laboral y su
Antiguo Plan de Igualdad. Se manifiesta ademas en la difusiéon de imagenes no sexistas
y en la utilizacién de lenguaje inclusivo en pagina web, redes sociales, intranet, etc.

Seleccién y contratacion

» UNIR no cuenta con ninguna politica o compromiso que refuerce la contratacion del sexo
menos representado y que garantice la neutralidad y la igualdad de trato y oportunidades
en los procesos de seleccion. Sin embargo, el analisis cuantitativo demuestra que esta
llevando a cabo una contratacion mayor de mujeres (62,0% mujeres y 38,0% hombres).

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

» La clasificacion profesional en UNIR se rige por los criterios objetivos establecidos en el
Convenio colectivo nacional de universidades privadas, centros universitarios y centros
de formacion de postgraduados.

» Ademas, existe una metodologia de valoracion de puestos de trabajo en base a factores
establecidos que cumplen con los principios de adecuacién, totalidad y objetividad
exigidos por el RD 902/202. Todo ello ofrece una base sélida para la consecucion de los
objetivos planteados en el Plan de Igualdad.

» Los resultados del analisis del sistema de clasificacion muestran que, pese a la mayor
presencia femenina en la plantilla, existe menos representacion femenina en puestos de
responsabilidad, en consonancia con la evolucion histérica del mercado y por tanto de la
Compaiia.

Formacion

» UNIR cuenta con un plan de formacion que da respuesta a las necesidades identificadas
por los diferentes perfiles, teniendo a disposicion de la plantilla diferentes tipos de
programas formativos. Las formaciones se realizan como premisa, dentro de la jornada
laboral.

» En la distribucién de participantes en acciones formativas por sexo, la presencia de la
mujer es de un 64% y por horas de formacion recibidas, la mujer recibe, en promedio, 1
hora mas de formacion que los hombres.

» La mayoria de las formaciones impartidas durante el 2021 han sido E-Learning,

adaptandose a las necesidades de la plantilla, y formaciones Técnicas, clave para el
buen desempefio de funciones y responsabilidades dentro del puesto.

Promocién y desarrollo profesional

» UNIR no cuenta con una politica de gestién del desempefio, no obstante, existe una clara
orientacion por asegurar la igualdad de oportunidades en sus procesos de revision
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salarial y evaluacion de la consecucion de objetivos, siendo el Comité de Retribucion a
través de las mesas de calibracién quienes toman las decisiones con unos criterios
homogeneizados de evaluacion.

» Las promociones efectuadas durante el afio 2021 han sido 64% femeninas, porcentaje
superior a la representacion femenina en la plantilla, lo que contribuye a la progresion y
desarrollo profesional de las mujeres en la universidad.

Condiciones de trabajo

» UNIR cuenta con una politica de Seguridad y Salud para gestionar la prevenciéon de
riesgos laborales, ademas de establecer un procedimiento de proteccion de la
trabajadora embarazada. Anualmente se realiza un informe de accidentalidad con el
objetivo de medir la evolucion del numero de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

» La mayoria de la plantilla de UNIR cuenta con jornadas parciales, estando equilibrado
por sexo. Esto se debe fundamentalmente a la composicién de la plantilla, estando el
mayor numero de profesionales adscritos al PDI. Por el contrario, en el colectivo PGA la
mayoria de las personas que disfrutan de jornada completa son mujeres.

Las mujeres representan una mayoria en las personas trabajadoras con jornadas
reducidas por guarda legal. Esta circunstancia es acorde a la cultura tradicional
espafiola, siendo uno de los principales objetivos legislativos de los ultimos afios el
fomento de la corresponsabilidad de mujeres y hombres en la asuncion de las cargas
familiares.

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

» UNIR no cuenta con una oferta de conciliacién formal para sus profesionales. La
Compaiiia ofrece lo recogido en el Convenio Colectivo sin mejorar la ley, a excepcion de
la politica de horario flexible implantada en 2020.

» Su oferta no esta alineada con las actuales tendencias en materia de gestién de
personas que apoyan el bienestar a través de iniciativas y productos saludables, asi
como la flexibilidad temporal y espacial para atender a las necesidades temporales.

» Durante el 2021, se han producido 110 permisos parentales correspondiendo a 32
hombres y 78 mujeres.

Retribuciones y auditoria salarial

» En materia de retribuciones, el Convenio Colectivo de aplicacién regula de forma objetiva
tanto el salario base como los complementos salariales, existiendo también en la UNIR
complementos personales, asi como diversos componentes de retribucién variable, que
tienen mas peso en determinadas areas (comercial) o en puestos de mayor
responsabilidad. La diferente representacion de hombres y mujeres en distintas areas o
puestos tiene incidencia en materia retributiva, conforme se detalla en la Auditoria
Retributiva.

> La diferencia salarial de retribucion total en salarios realmente percibidos se sitia en un
14,8% a favor del hombre, debido en gran parte a la segregacion vertical y horizontal,
las entradas durante el afio y las reducciones de jornada por guarda legal a las que se
acogen las mujeres mayoritariamente. No se ha llevado a cabo el analisis de salarios
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normalizados y equiparados por la dificultad de la extraccion de datos. Se han estudiado
los salarios reales, no los tedricos. El analisis resultante con estos datos no seria tal si
el estudio se realizase con los salarios tedricos a jornada completa ya que en el salario
real se aplica la proporcion de la reduccién de jornada.

» Durante todo el periodo de vigencia de la Auditoria Retributiva, que coincide con la
vigencia del Plan de Igualdad, se realizara un seguimiento anual de los principales
indicadores que alli se contemplan, en orden a procurar una disminucion de las
diferencias salariales entre hombres y mujeres, relacionadas con los factores arriba
indicados.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
» UNIR cuenta con un protocolo de actuacion para la prevencién del acoso en el trabajo,

estableciendo definiciones, politicas, medidas preventivas y describiendo los
procedimientos de actuacién para los casos de acoso en la universidad.
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4. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo de este Plan de igualdad es garantizar e impulsar la igualdad de trato y oportunidades
de un modo real y efectivo entre todas las personas trabajadoras de UNIR, asi como favorecer
una cultura de inclusion y respeto por el equilibrio de la vida personal y profesional.

El respeto por la diversidad por cualquier condicién o circunstancia personal o social y la igualdad
de trato y oportunidades sera el principio rector de todas las actividades de forma transversal y
estara presente en todas las politicas, procedimientos y actuaciones de la gestidon de personas
de la Compaiia.

Para ello, el Plan de Igualdad contempla una serie de medidas y acciones que tienen como fin
principal la consecucion de los siguientes objetivos:

e Garantizar la igualdad mediante 6rganos de gestién especificos, velando por que los
objetivos del Plan de Igualdad tengan el necesario impulso interno y un adecuado
seguimiento, con objeto de asegurar su cumplimiento.

e Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad de entre todos los
profesionales, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso,
clasificacion y desarrollo profesional a todos los niveles.

e Prevenir la discriminacién laboral por razén de sexo, y establecer y difundir el
procedimiento de actuacion necesario para estos casos.

e Asegurar que la gestién de Recursos Humanos y aquellas personas que cuentan con
equipos a su cargo estan alineadas con la filosofia y principios en materia de igualdad
de oportunidades de UNIR.

o Fomentar una cultura de sensibilizacién en torno a la Igualdad, Diversidad e Inclusion, a
través de las acciones de comunicacién y formacién necesarias.
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5. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS DE IGUALDAD

Una vez identificados los objetivos generales del Plan, en el presente apartado se recogen los
objetivos especificos para cada ambito de analisis, tanto a nivel cualitativo como cuantitativo, asi
como las medidas a implantar en cada uno de ellos, con el fin de seguir avanzando en la gestion
de la igualdad, la diversidad y la inclusion en UNIR.

Ambitos objeto de intervencién:

1. Estrategia de igualdad, sensibilizacion, comunicacion y relacion interna y externa en
materia de igualdad de género

Seleccién y contratacién

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

Formacion

Promocion y desarrollo profesional

Condiciones de trabajo

Ejercicio corresponsable del derecho a la vida personal, familiar y laboral

Retribucion y auditoria salarial

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

©COoN>GO AWM

Para cada ambito de intervencion se han establecido medidas de actuaciéon que responden a
nuestro compromiso con la igualdad como valor fundamental y por tanto implican acciones
especificas con el fin de avanzar en materia de igualdad de trato, oportunidades y no
discriminacion en UNIR.

Para cada medida se indica:

Indicadores de evolucion

Priorizacioén

Responsables de la implantacion de la medida
Responsables de seguimiento y evaluacién de la medida
Medios y recursos

Plazo de ejecucion
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Objetivos

1.1.

1.2,

1.3.

1. Estrategia de igualdad, sensibilizacion, comunicacion y relacion interna y externa en materia de igualdad de género:

e Dar a conocer de forma expresa el compromiso de UNIR y de la Direccion con la Diversidad, Igualdad y Conciliacion, haciéndolo publico tanto interna como externamente.

e Fomentar una cultura inclusiva libre de prejuicios y sesgos en la que el principio de igualdad de trato y oportunidades rija todas las actuaciones de la Compaiiia, sin que haya cabida a
estereotipos o ideas preconcebidas que puedan dificultar la efectividad de este principio.

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen de diversidad e igualdad entre mujeres y hombres.

Medidas

Comunicar y difundir el Il Plan de igualdad con toda la
plantilla a través de los canales internos (Intranet)
acompanado de un correo corporativo de la existencia del
Plan. Intregrity HUB plataforma Compliance

Impartir formacion a los profesionales en el ambito de
Igualdad, priorizando el area de Gestién de Personas y
Comunicacion, con el objetivo de concienciar sobre el
aporte de valor de todos los profesionales.

Incluir en la bienvenida y formacién de nuevas
incorporaciones el posicionamiento de UNIR en Igualdad,
haciendo hincapié en el compromiso de UNIR y de su
Direccion con la Igualdad.

*En una escalade 1a 3

Indicadores de evolucién

¢ N.° de comunicaciones
e N.° de visitas en la intranet

o N° lectura Integrity
¢ N.° de acciones formativas

¢ N.° de participantes en las
acciones formativas

e Inclusion en la acogida (S/N)

Priorizacion*

1

Responsable

implantacion

Area
Comunicacion
Compliance

Area
Formacion

Admon.
Personal

Area de
Formacion

Responsable

seguimiento y
evaluacion

Comision
Igualdad

Comision
Igualdad

Comision
Igualdad

Almacenamiento
+Comunicacion

Cursos
especificos

Inclusioén Plan
Acogida

1 mes
desde
Registro

1 afio

6 meses



Objetivos

21.

2.2,

23
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e Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.

e Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas, niveles y categorias profesionales de la Compaiiia.

Medidas

Documentacién de los mecanismos de toma de decision de
las contrataciones que recojan los distintos aspectos
valorados de las candidaturas y permitan realizar una
calibracion objetiva de las mismas de cara a la decision
final.

Formar al personal responsable y participante en la
seleccion de personal en materia de igualdad y en procesos
de seleccion inclusivos, para reforzar que las candidaturas
sean valoradas Unicamente por su cualificacion,
competencia, conocimientos y experiencia, sin tener en
cuenta otros factores o posibles sesgos inconscientes, en
este caso, por razén de sexo

Asegurar el cumplimiento de la igualdad de sexo en los
procesos de seleccion gestionados con consultoras
externas, vinculando a los proveedores con la firma de un
compromiso de igualdad de oportunidades en la seleccion y
contratacion, para asegurar la neutralidad en el proceso y la
obligatoriedad, en la medida de lo posible, de presentar
candidaturas de ambos sexos.

Indicadores de evolucién

o N.° de personas por sexo
contratadas

* Evolucion de contratacion por
Sexo

¢ N.° de formacién en Igualdad
e Inclusién

¢ N.° de participantes por sexo

o Firma de compromiso de
igualdad en la seleccion
(S/N)

s Responsable
Priorizacion

implantacion

Area
2 .z
Seleccién
2 Formacion
Area
2 -
Seleccién
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Responsable

seguimiento y
evaluacion

Comision
Igualdad

Comision
Igualdad

Comision
Igualdad

Area B

L 1 afio
Seleccién
Cursos ~

o 1 afo
especificos
Documento
S 3 meses
juridico



Objetivos

3.1.
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3. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina:

e Avanzar hacia una ocupacioén equilibrada de género en las diferentes categorias de la Universidad, y especialmente en puestos de responsabilidad y de negocio y soporte.

Responsable Responsable

seguimiento y

Medidas Indicadores de evolucién Priorizacion . o
implantacion o
evaluacion

Estudio y analisis de los posibles desequilibrios en las « Distribucion de por nivel y 1 Area Comision CemTeEdn

distintas posiciones. sexo en los puestos Organizaciony  |gyaldad
compensacion
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4.1.

4.2.
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e Potenciar, a través de la formacion, la sensibilizacion en diversidad e inclusion, el impulso de la carrera femenina a través de la adquisicion de capacidades y habilidades.

Medidas

Implantar acciones formativas/asesoramiento sobre gestion
de carrera, desarrollo y actualizacién para los profesionales
tras ausencias o bajas prolongadas, permiso por
nacimiento de hijo/a y/o excedencias por guarda legal
(formaciones de reciclaje).

Seguir velando por que los horarios de los programas
formativos sigan siendo compatibles con la conciliacion de
la vida personal y laboral, propiciando que las personas con
bajas o jornadas reducidas puedan realizar igualmente la
formacién que le corresponda.

Indicadores de evolucién

¢ N.° de acciones formativas

¢ N.° de participantes por sexo

¢ Duplicidad de formaciones
horario mafiana/tarde.
Atendiendo al numero de
cursos. Alternancia de
horarios.

¢ N.° de personas con jornadas
reducidas por guarda
legal/parciales que cursan
formaciones

Responsable

Priorizacion . o
implantacion

Area
Formacion

Area
1 Formacion
+Departamentos

Pagina 16 de 29

Responsable

seguimiento y
evaluacion

Comision Sesiones, 18 meses
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Igualdad Interna
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5. Promocion profesional:

e Asegurar que los procesos de evaluacion del desempeiio y promocién estan basados en la meritocracia y requisitos objetivos, garantizando su participacion en todas las acciones de
identificacion de talento y desarrollo profesional.

Responsable
seguimiento y
evaluacion

Responsable

Medidas Indicadores de evolucién Priorizacion . o o
implantacion

Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo
de las diferentes promociones (nUmero de personas

» N° de personas inscritas en

consideradas para cada puesto) y su resultado (niumero de el proceso por sexo. 3 Comision Comision Data+Seguimiento- 1 afio
personas seleccionadas), realizando un seguimiento o N.° de personas Igualdad Igualdad auditotia
posterior de la adaptacion al puesto de los profesionales seleccionadas por sexo

promocionados.
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e Asegurar que la gestidn de la prevencién de riesgos laborales de UNIR cumple con la legislacion vigente en materia de proteccion de su plantilla.

Medidas

Velar proactivamente por el cumplimiento de las normas
de proteccion del embarazo y actualizar la normativa en
funcion de los diferentes puestos de trabajo.

Asegurar que la perspectiva de sexo esté incorporada en
la evaluacion de los riesgos de trabajo en hombres y
mujeres, para detectar y prevenir posibles riesgos
vinculados con el sexo.

Andlisis de siniestralidad (accidentes de trabajo y
enfermedad profesional) por sexo.

Ampliar las medidas en materia de proteccién de la mujer
en el ambito laboral con el fin de prevenir cualquier riesgo
durante el periodo de embarazo y en las semanas
posteriores, flexibilizando el modelo hibrido a partir del
sexto mes de embarazo.

Indicadores de evolucion

¢ N.° de mujeres que se
acogen a los protocolos

¢ N.° de comunicaciones de
los protocolos

¢ Perspectiva de sexo en
evaluacion de riesgos de
trabajo (S/N)

¢ N.° de accidentes por sexo

* N.° de mujeres que se
acogen al Modelo hibrido

Priorizacion

Responsable

implantacion

Area PRL

Area PRL

Area PRL

Administracién
Personal+Comunicacion
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y evaluacion

Comision
Igualdad

Comision
Igualdad

Comision
Igualdad

Comision
Igualdad

Area PRL

Area PRL

Area
PRL+Comisién

Inclusion
Procedimiento
Politica

3 meses

3 meses
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7. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral:

LA UNIVERSIDAD
EN INTERNET

o Potenciar y extender herramientas/medidas que faciliten la conciliacién entre la vida personal y el desempefio de responsabilidades y crecimiento profesional en UNIR, asegurando su
difusion y accesibilidad a toda la plantilla y sensibilizando en la corresponsabilidad de ambos sexos en la atencion del entorno familiar mas cercano.

Medidas

Programar jornadas especificas sobre temas de interés
personal/profesional que puedan ayudar a los
colaboradores en su conciliacion diaria (como gestionar el
estrés, ergonomia, nutricién, etc.).

Comprobar periédicamente que aquellas personas que
estan en situacion de guarda legal (reincorporacion de
excedencias o reducciones de jornada) cuentan con las
mismas oportunidades de desarrollo profesional que el
resto de la Compaiia.

Indicadores de evolucién

* N.° de jornadas especificas

¢ N.° de participantes por sexo

« N°. de personas con guarda
legal/reducciones de jornada
con hijo/as que promocionan

Priorizacion

Responsable

implantacion

PRL

Comision
Igualad
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Igualdad
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asegurando que el sistema retributivo esta orientado a premiar el logro.

Medidas

En los supuestos de reduccion de jornada, seguimiento de
la vinculacién en la fijacion de objetivos a la proporcion de
tiempo de trabajo efectivamente prestado.

En caso posibles diferencias salariales por sexo
proporcionar a las direcciones de las areas organizativas
(directores/as) la informacion salarial de sus equipos
desagregada por nivel y sexo, para que tengan conciencia
del sesgo si lo hubiera.

Responsable

Indicadores de evolucién Priorizacion . oy
implantacion

e Seguimiento (Sistema de ”
Retribucién Variable) E ST

¢ Salario medio total/fijo/
variable desagregada por
sexo, areas, categorias y 2 Compensacion
niveles.
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Mantener un sistema de retribucion que garantice en todo momento la transparencia, objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacién por razén de sexo,

Responsable
seguimiento y
evaluacion

Comision Data+Auditoria

Igualdad interna (2 msess
Comision

Data 12 meses
Igualdad
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9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

. Mantener un sistema de retribucién que garantice en todo momento la transparencia, objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacién por razén de sexo, asegurando que el
sistema retributivo esta orientado a premiar el logro.

Responsable
seguimiento
y evaluacion

. . . e Responsable
Medidas Indicadores de evolucion Priorizacion P

implantacion

 Difusién del Protocolo (S/N)

Publicar el Protocolo de actuacion para la prevencion del .
- = 7 o - A5 : Inmediato
acoso en el trabajo de modo especifico a todos los niveles ¢ N.° de comunicaciones 1 Compliance Comision Almacenamiento una vez
en la intranet, para que éste sea conocido por toda la vinculados con el Protocolo P Igualdad Intranet+Comunicacion aprobado
plantilla, garantizando su accesibilidad. - . P
o N° Lecturas Integrity
o .
Llevar a cabo el seguimiento sobre los procesos iniciados * N.° de procesos abiertos L
, - . : o " Comision -
por acoso segun el protocolo (numero, tipologia, ¢ N.° de casos de acoso 1 Compliance Igualdad Data 1 afio

resolucion). .
) ¢ N.° de resoluciones
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6. SEGUIMIENTO Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

6.1. Sistema de seguimiento

Una vez se hayan puesto en marcha todas las medidas definidas en el Plan, para cada area de
actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en la calendarizacion/plazos anteriormente
mencionada, se realizara el oportuno control y verificacion del desarrollo e implantacion de las
medidas, a tenor de lo previsto en articulo 8.2 i) del RD 901/2020.

En caso de detectarse eventuales desajustes se adoptaran las medidas que resulten pertinentes
para velar por el cumplimiento de los objetivos definidos en el presente Plan de Igualdad.

El seguimiento de las medidas conllevara por parte del érgano de vigilancia y seguimiento la
supervision de la implantacién de cada medida de forma individualizada, la revision de los
indicadores definidos y la cumplimentacién de las fichas de seguimiento de medidas (Anexo I) u
otros informes/mecanismos que resulten mas adecuados, en donde se consignara toda la
informacion sobre la implantacion de cada una, siendo cumplimentada por UNIR, conforme a los
recursos personales indicados en las medidas del presente Plan.

6.2. Plazos de revision
En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas, se procedera también a su revision
con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna de ellas si se apreciase que su ejecucién no esta produciendo los efectos
esperados en relacidn con los objetivos propuestos. Esta revision se llevara a cabo anualmente

y, en todo caso, cuando concurran las circunstancias contempladas en el articulo 9.2. del Real
Decreto 901/2020.

6.3. Organo de vigilancia y seguimiento
Se acuerda el compromiso de UNIR para la creacién de una Comisién de seguimiento para la
aplicacién e interpretacion del Plan de Igualdad (Comisién de Igualdad) que esta formada por:
En representacion de los trabajadores y trabajadoras:

Adoracion Merino Arribas (miembro del Comité de UNIR en el centro de trabajo de
Logrofo).

Beltran Ibafiez Fernandez (miembro del Comité de UNIR en el centro de trabajo de
Logrofo).

Maria Paz Sanz Diaz (miembro del Comité de UNIR en el centro de trabajo de Madrid).
Y, de otra parte, la representacion de la empresa:

Berta Garcia Gomez (responsable Politicas RRHH y RRLL).
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Diana lturriaga (experta Vicerrectorado Profesorado).
Virginia Diaz de Cerio Losada (experta Administracién Personal).

El mandato de dicho érgano de seguimiento esta ligado directamente a la vigencia del Plan de
Igualdad, si bien seguira en funciones mientras se negocie el siguiente Plan de Igualdad.

La Comision de Igualdad tendrd, entre sus funciones, las siguientes:

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

- Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan.

- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantaciéon y realizar los ajustes
pertinentes o adoptar las medidas correctoras, si fuera necesario.

- Elaborar los informes de seguimiento anuales y los informes de evaluacién del Plan.

6.4. Sistema de Resolucién de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Soluciéon Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC), sujetandose integramente a los érganos
de mediacién establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).
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7. EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision de Igualdad, o personas designadas al efecto, realizaran una evaluacion intermedia
del Plan (2 afos) y una evaluacion final al término de la vigencia de éste (4 afos).

Sera la encargada de elaborar los informes de evaluacion del Plan de Igualdad correspondientes
a la evaluacién intermedia y final, a partir de la informacion y los datos recopilados en las fichas
de seguimiento anual (Anexo |) e informes de seguimiento anual (Anexo Il) a lo largo del periodo
correspondiente.

Para la evaluacion del Plan de Igualdad de manera global, se propone utilizar un modelo de
informe de evaluacién (anexo Ill), en base al cual poder detallar la evolucién de los indicadores
de seguimiento durante el periodo de vigencia del mismo, informando de las principales
conclusiones y recomendaciones.
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8. MODIFICACION Y ACTUALIZACION DEL PLAN

De acuerdo con lo previsto en las letras j) y k) del articulo 8 y el articulo 9.2 del RD 901/2020, las
medidas del Plan de Igualdad podran revisarse con el objetivo de reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion
no esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos definidos.

Sin perjuicio del sistema de seguimiento y evaluacién definidos en el presente documento, el
Plan de Igualdad debera modificarse y actualizarse, en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias establecidas en el articulo 9.2 del RD 901/2020. En concreto:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.

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

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la universidad.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a la UNIR por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario,
la revision implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

Sera competencia de la Comision de Igualdad el llevar a cabo este proceso de modificacion y/o
revision.

V.2. Acordada por la Comisién de seguimiento el 19/10/2023 para subsanacion semantica, no
habiendo variacion en el contenido del Plan.
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Anexo |. Ficha de seguimiento del Plan

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento de las medidas

[Trasladar todos los
indicadores incluidos en el
calendario de actuaciones]

Indicadores de resultado [grado de ejecucion de cada medida del Plan de Igualdad]

Nivel de ejecucion 0O Pendiente 0O En ejecucién O Finalizada
Falta de recursos humanos O
Falta de recursos materiales O

Indicar el motivo por el que la |_Falta de tiempo u

medida no se ha iniciado o Falta de participacion 0

completado totalmente Descoordinacion con otros departamentos |
Desconocimiento del desarrollo O
Otros motivos (especificar) O

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
de la ejecucion de la medida
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Anexo Il. Modelo de informe de seguimiento del Plan
INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD DE UNIR
[Periodo de referencia]

1. Datos generales
e Razoén social.
e Fecha del informe.
e Periodo de analisis.
e Organo/Persona que lo realiza.
2. Informacion de resultados para cada area de actuaciéon
e Fichas de seguimiento de medidas.
e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,
consecuciéon de objetivos.

3. Informacion sobre el proceso de implantacion
e Adecuacion de los recursos asignados.
e Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacién sobre impacto
¢ Avances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan.
e Cambios en la gestion y clima laboral.
e Correccién de desigualdades.

5. Conclusiones y propuestas
e Valoracién general del proceso de implantacién del plan en el periodo de referencia.
e Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcién de otras nuevas
si de las conclusiones del seguimiento se estima necesario.
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Anexo lll. Modelo de informe de evaluacién intermedia/final del Plan

INFORME DE EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE UNIR

[Periodo de referencia]

1. Datos generales

e Razdn social.

e Fecha del informe.

o Periodo de analisis.

e Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de
Igualdad

O

O

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de
Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun
indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el
diagndstico

Situacion del nivel de compromiso con la igualdad

o o|o|jo|)o)oO

o o|o|jo|)o)oO

oo o|jo|oof 0

e Informacion sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de

seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion,

consecucion de objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comisidon de seguimiento, la direccién y la plantilla.

e Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas
destacados de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por

los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas].
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3. Informacién sobre el proceso de implantacién

| Bajo Medio Alto |
Nivel de desarrollo de las acciones
Grado de implicacion de la plantilla en el proceso
El presupuesto previsto ha sido
El cumplimiento del calendario previsto ha sido

Oogono
Oogono
Oogono

e Adecuacion de los recursos asignados.
o Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacién sobre impacto

¢,Se han producido cambios en la cultura? O O O
¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de las . . .
mujeres?

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

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo

directivo? 0 0 0
¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la O O O
plantilla?

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

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en
la gestion y clima laboral.

5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de
igualdad.

o Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizaciéon del plan de
igualdad.
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