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Introduccion

Segun establece Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (Art. 46), los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

De la misma manera, se establece que los Planes de Igualdad fijaran unos objetivos
concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

Teniendo como referencia esta Ley Organica, el presente Plan de Igualdad se rige por
los PRINCIPIOS RECTORES recogidos en la misma. Estos determinan la forma de
actuar de la empresa y del conjunto de su plantilla, transformando como propias las
siguientes definiciones:

Principio de igualdad: Todos los trabajadores y trabajadoras de UNIVERSIDAD
INTERNACIONAL DE VALENCIA (VIU) son iguales, sin que pueda existir discriminacién
directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo,
religion, opinion, orientacion sexual, edad, o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art.3): La igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta,
por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en
la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. (art.5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajador por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion
y participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos integrantes ejerzan una profesién concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formaciéon necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Discriminacién directa por razén de sexo (Art. 6): La discriminacion directa por razén
de sexo se define como la situacion en que se encuentra una persona que sea o haya
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sido tratada o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable
que otra en situacién comparable.

Discriminacién indirecta por razén se de sexo (Art. 6): La discriminacion indirecta
por razén de sexo se define como la situacién en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencidén a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera
discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

Acoso Sexual (Art. 7): Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo (Art. 7): Se considera acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a
la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considera también acto de discriminacion por razén de sexo.

No discriminacién por embarazo o maternidad (Art. 8): Constituye discriminacion
directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias (Art. 9): Supone la prohibicion (al considerarse
discriminacién por razén de sexo) de cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca para una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (Art. 10): Los actos y
las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por
razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a
través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz
y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

Acciones positivas (Art. 11): Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de
la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en
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cada caso. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo
de medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

Tutela judicial efectiva (Art. 12):

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad

entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucién, incluso tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se ha
producido la discriminacién.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden
a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes
reguladoras de estos procesos. 8 3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los
litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Prueba (Art. 13):

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razon de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad. A los efectos de lo
dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia de parte, podra recabar,
si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los organismos publicos
competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no sera de aplicacion a los procesos penales.

Promocioén de la igualdad en la negociacion colectiva (Art. 43): De acuerdo con lo
establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran establecer
medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminaciéon en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (Art. 44):

1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de
las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Estos principios regiran todas las actuaciones empresariales de forma transversal y
estara presente en todas la politicas, procedimientos y actuaciones de la gestion de
Recursos Humanos de VIU.
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Determinacién de las partes que lo conciertan

Las partes que conciertan el plan de igualdad han conformado la comision negociadora
paritaria constituida por la representacion de la empresa y la representacién de la

plantilla, que acuerdan la aprobacion del presente plan de igualdad.
» Por parte de la representacion de la empresa:
e Maria José Piquer Aranda (RR.HH.)

e Ana Sanchez Reig (RR.HH.)
e Laia Alfonso Silvela (RR.HH.)

» Por parte de la representacion legal de las personas trabajadoras:

e Nerea Alonso Giménez (RLPT)
¢ Nael Blanco Sanchez (RLPT)
e Jesus Gonzalez Moreno (RLPT)

Ambito personal, territorial y temporal

El presente plan de igualdad se aplicara a toda la plantilla, incluido el personal directivo,

y en todos los centros de trabajo.

Aplicara en el centro de trabajo de la Universidad ubicado en Valencia.

La vigencia del presente plan de igualdad es de 4 afios, desde 01/09/2024 a 31/08/2028

La auditoria salarial tendra una vigencia de 4 afios, coincidiendo con la temporalidad del

presente plan de igualdad.
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Informe del diagnostico

Para el analisis del presente documento se ha utilizado informacion cuantitativa del afo

2021 y cualitativa del ano 2023.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA- PRESENCIA DE

MUJERES Y HOMBRES EN LA ORGANIZACION

Composicion de la plantilla por sexo.

425

H Hombre
M Mujer

Hombre Mujer

Composiciéon porcentaje de la plantilla
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38,67%

m Hombre
= Mujer

De acuerdo con el ultimo informe elaborado por el Ministerio de Universidades y el
Sistema Integrado de Informacion Universitaria en el que se publican las Estadistica de
personal de las universidades en el curso 2020-2021, el personal docente e investigador
en las universidades (PDI) en el curso 2021-2022 se situé en 133.484 personas, de las
cuales el 43,7% fueron mujeres.

Respecto al Personal Administrativo y de Servicios, las mujeres representaron el 66,7%
del total del personal PAS'

En este mismo sentido, la composicién de la plantilla de la VIU se relaciona directamente
con las estadisticas del sector.

Composicion de la plantilla por edad

1 https://www.universidades.gob.es/wp-content/uploads/2023/02/NOTA _EPU_21_ 22.pdf
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H Hombre Mujer

41,6

40,3

Hombre Mujer

Mujeres y hombres tienden a concentrarse en las mismas franjas de edad. El grueso de
la plantilla se situa en el rango de edad que va desde los 30 hasta los 49 afios. Las cifras
se reducen tanto en la franja mas joven (hasta los 29 afos), que s6lo agrupa a un 3%
de hombres y un 5,8% de mujeres, asi como en la franja de edad mas adulta (50 afios
0 mas) , compuesta por 46 hombres y 57 mujeres (un 14,9% del total de la plantilla).

Composicién de la plantilla por antigliedad

W Hombre Mujer
2,4

Hombre Mujer

Un 55% de mujeres y un 35% de hombres (esto es, el 90% de la plantilla) conforman la
franja de antigiedad mas numerosa en la plantilla, que va desde los 0 hasta los 4 afios
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de recorrido en la VIU. Estos datos nos indica que nos encontramos ante una plantilla
de reciente incorporacién

Unicamente 10% restante se sit(a en rangos de antigiiedad mas longevas.

Composicion de la plantilla por tipologia de contrato

207
115
110103 B Hombre
88 Mujer
35
15 12
1 4 3
100 189 200 289 402 410

Tanto hombres como mujeres encuentran regulada su relacion contractual
mayoritariamente por contratos de duracién indefinida ya tiempo completo (cédigos 100
y 189).

Si se analiza sobre el total de la plantilla los hombres suponen el 16% y 5% de los
contratos 100 y 189 respectivamente, y las mujeres un 29% y un 12% de los contratos
100 y 189 respectivamente, mostrando mayor estabilidad en la tipologia contractual
femenina.

Sin embargo, si se analiza sobre el total de hombres y total de mujeres, un 41% del total
de hombres y el 24,2% del total de mujeres se encuentran bajo el contrato n® 200, que
se caracteriza por ser indefinido, pero en tiempo parcial. Esta parcialidad en la jornada
puede encontrarse relacionada por las posiciones que desempenan dentro de la
Universidad.

El resto de las modalidades contractuales no ofrecen datos significativos, pues son
asumidas en menor medida por las personas trabajadoras y no se detectan diferencias
entre hombres y mujeres.
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Composicion de la plantilla segun porcentaje de la jornada

350

300

250

200

150

100

50

0

W Hombre
H Mujer

10 15 20

30 50 62,5 70 73,33 75 77,482,33 85 85,5386,6687,48 87,5 100

En atencion a las personas trabajadoras que tienen reducida su jornada laboral por
motivos de conciliacion, se observa cémo son mujeres en su totalidad. Concretamente,
un 1,8% del total de mujeres han solicitado esta reduccion.

En cuanto a los motivos de la reduccién, 12 han sido por cuidado de un/a menor,
mientras que 1 se encuentra relacionada con el cuidado de un familiar.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

>

Se dispone de datos para el analisis
de este ambito, desagregado por
sexo pese a que queda depurar el
nivel de estudios.

La tipologia contractual mayoritaria,
tanto en hombres como en mujeres,
es la indefinida

Hombres y mujeres ofrecen datos
similares respecto a la media de edad
y antigliedad en la organizacion

No se dan diferencias a nivel
formativo en los niveles de direccion.

» La composicion de la plantilla no se

encuentra equilibrada en cuanto a
Sexos

Velar para que cualquier persona
tenga las mismas posibilidades de
desarrollo profesional, con
independencia de su jornada laboral.
Recoger las diferentes medidas de
conciliacion que otorga la compania
en materia de conciliacion en un
documento que se encuentre a
disposicion de toda la plantilla
Recoger de forma sistematizada el
nivel de estudio para ver si existe una
sobre calificacién o infra calificacion
de un determinado sexo.
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CLASIFICACION PROFESIONAL

Composicion de la plantilla por grupo profesional.

244
198
181
W Hombre
M Mujer
70

GRUPO | GRUPO I

La plantilla de la Universidad Internacional de Valencia se distribuye en dos grupos
profesionales:

» Elgrupo |, en el que se engloba el personal docente e investigador-PDI . Este
grupo se encuentra conformado por 63,8% de la plantilla. Concretamente, lo
conforman 73,9% de los hombres y 42,6% de las mujeres. Si analizamos sobre
el total de la plantilla supone el 28,6% de los hombres y el 35,2% de las mujeres.
Por lo que se puede afirmar que hay mayor nimero de personas ubicadas en el
grupo .

» Respecto al grupo I, en el que se agrupa al personal no docente (personal de
administracion y servicios-PAS), encontramos una presencia del 26,1% del total
de hombres y el 42,6% de las mujeres. Sobre el total de la plantilla, supone el
10,1% de los hombres y el 26,1% de las mujeres.

Por lo que se observa como los hombres tienden a ocupar posiciones y/o de PDI en
términos porcentuales, mientras que las mujeres son quienes ocupan en mayor medida
posiciones de gestion o naturaleza administrativa.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
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» Se dispone de datos a nivel de grupo, | » Favorecer la contratacién del sexo
necesarios desagregados por sexo, infrarrepresentado por grupo
para el analisis de este ambito profesional

» Definir criterios selectivos neutros vy
objetivables que detallen los criterios
para la seleccién y promocion dentro
de la Universidad.

» Desagregar por sexo las categorias
profesionales para ver si existe
segregacion vertical u horizontal.

INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Composicion de la plantilla por departamento o area funcional.

263
201
71
27 39
4 5 2 7 W Hombre
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Si se hace una tabla con el porcentaje de mujeres y hombres, sobre el total de mujeres
y hombres para ver su distribucion se observa que:

Departamento Home Mujer
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ACADEMICO 75,0% 61,9%
ADMISIONES 10,1% 16,7%
CALIDAD 1,5% 1,2%
CUSTOMER EXPERIENCE 8,2% 9,2%
DIRECCION GENERAL 0,7% 0,0%
GERENCIA 'Y ADMON. 1,1% 1,6%
COMERCIAL

MARQUETING 1,5% 3,8%
RRHH 0,4% 0,2%
SECRETARIA ACADEMICA 1,5% 4,9%
SECRETARIA DIRECCION 0,0% 0,5%
Total 100,0% 100,0%

Las mujeres de la plantilla de la VIU se encuentran representadas mayoritariamente en
el departamento académico. Concretamente, un 61,9% de las mismas ejercen funciones
relacionadas con la docencia.

En el resto de los departamentos la presencia de las mujeres se reduce
significativamente. Destaca el departamento de admisiones, en el que se agrupa a un
16,7% de las trabajadoras y un 9,2% en el departamento de Customer experience.

75% del total de hombres (29% sobre el total de la plantilla) y 61,9% del total de mujeres
(38% sobre el total de la plantilla) ejercen posiciones pertenecientes al departamento
académico. De igual modo, el 10,1% de los hombres y el 16,7% de las mujeres se sitian
en el departamento de admisiones.

Porcentaje de la plantilla por grupo profesional sobre el 100% de la plantilla:

Grupo profesional Home Mujer Total
GRUPO | 28,6% 35,2% 63,8%
GRUPO Il 10,1% 26,1% 36,2%
Total 38,7% 61,3% 100,0%

Porcentaje de la plantilla por franja de edad sobre el 100% de hombres y mujeres:
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Grupo profesional Home Mujer
GRUPO | 73,9% 57,4%
GRUPO I 26,1% 42,6%
Total 100,0% 100,0%

Pese a que los hombres se encuentran representados en mayor medida que las mujeres
en el grupo profesional | (personal docente e investigador), los datos no ofrecen

diferencias significativas por razén de sexo.

Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo, sobre el total de la playa

PUESTO DE TRABAJO
Asesor Comercial
Ccd

Coordinadoras Académicos
(Coordinadoras De Titulo)

Coordinadoras Equipo
Directoras/as

Directoras/As Académico
(Decanos/Vc/Vr/Dd)

Investigadoras
Jefe Equipo
Manager
Orientador
Profesoras Distancia
Responsable Area

Responsables Académicos(Directoras
Titulo)

Técnicos/as

Total

Home
2,7%
1,0%
1,3%

0,4%
0,4%
1,2%

0,4%
0,3%
0,9%
2,0%
21,5%
0,0%
3,6%

2,9%
38,7%

Mujer
8,2%
0,4%
3,5%

1,0%
1,3%
0,6%

0,3%
0,6%
1,2%
4,3%
24,2%
0,6%
5,3%

9,8%
61,3%

Total
11,0%
1,4%
4,8%

1,4%
1,7%
1,7%

0,7%
0,9%
2,0%
6,3%
45,7%
0,6%
8,9%

12,7%
100,0%
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Porcentaje de la plantilla por puesto de trabajo, sobre el 100% de hombres y
mujeres

PUESTO DE TRABAJO Home Mujer
Asesor Comercial 7,1% 13,4%
Cd 2,6% 0,7%
Coordinadoras Académicos (Coordinadoras De 3,4% 5,6%
Titulo)

Coordinadoras Equipo 1,1% 1,6%
Directoras/as 1,1% 2,1%
Directoras/As Académico (Decanos/Vc/Vr/Dd) 3,0% 0,9%
Investigadoras 1,1% 0,5%
Jefe Equipo 0,7% 0,9%
Manager 2,2% 1,9%
Orientador 5,2% 7,1%
Profesoras Distancia 55,6% 39,5%
Responsable Area 0,0% 0,9%
Responsables Académicos (Directoras Titulo) 9,3% 8,7%
Técnicos/as 7,5% 16,0%
Total 100,0% 100,0%

Las mujeres, sobre el total de la plantilla, desempefian mayoritariamente posiciones
como docentes a distancia (en un 24,2%), y en menor medida realizan funciones
técnicas (9,8%). También se encuentran presentes en un 8,2% como asesoras
comerciales y en un 4,3% como orientadoras.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

» Establecer criterios neutros y

> Se dispone de todos los datos para el objetivables que erradiquen posibles

analisis de este ambito
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sesgos de género en el proceso de

. . seleccion y promocion profesional
» No se detectan impedimentos de las

mujeres a la hora de acceder a la

o » Ligera segregacion vertical en la
organizacion

direccion general.

» Hombres y mujeres se ubican de
forma proporcional en PAS y PDI.

ACCESO A LA ORGANIZACION

e Se incluye la igualdad de mujeres y hombres como uno de los objetivos de
seleccidén de personal.

No de forma explicita. Sin embargo, las personas que intervienen en los procesos de
seleccion afirman que este aspecto se tiene en cuenta en todo momento.

Sin embargo, el Procedimiento de gestion del personal y apoyo a la docencia hace
referencia a una rigurosa y objetiva politica de contratacion, atendiendo exclusivamente
a méritos académicos, personales y profesionales.

La VIU dispone de un procedimiento de gestién de personal y de apoyo a la docencia
elaborado por el Departamento de Calidad y Recursos Humanos.

PR10_2: Procedimiento de gestidn de personal apoyo
a la docencia

REGISTRO DE MODIFICACIONES
Fecha Descripcién del cambio Capitulo

20/06/2018 | Emision Inicial Todos
16/05/2019 | Incluye gestion de Ficha de Alta para nuevo PDI Fase 2
Separacion PR10 en 2 nuevos procedimientos segun sea personal
14/02/2020 docente (PR10_1) o personal apoyo a la docencia (PR10_2). Todos
| Incluye gestién Ficha BPM.
15/01/2021 | Cambio de identidad Todos

RRHH colabora en la definicién de puesto y nueva ficha de peticion de
| contratacién
09/11/2022 | Revisién y actualizacion de procedimientos Todos

04/11/2021 Fase 2

Porcentaje de la plantilla desvinculada ultimo afho, sobre el 100% de hombres y
mujeres:
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Sexo Bajas
Home 26,44%
Mujer 73,56%

Total general

100,00%

Durante el ultimo afio han causado baja de la Universidad 55 hombres y 153 mujeres.
En términos porcentuales, estos datos representan que un 26,44% de las bajas se han

llevado a cabo por hombres y el 73,56%.

Estas diferencias, es ligeramente superior a la que corresponde como composicion de
la plantilla, donde las mujeres representan 61% y los hombres 38%.

Porcentaje de la plantilla por motivo de desvinculacion sobre el 100% de hombres

y mujeres:

Motivos de la baja
Baja voluntaria/ Dimisién
Baja despido disciplinario individual
Baja no voluntaria por otras causas
Baja por fallecimiento
Baja por pase a la situacion de pensionista
Baja por excedencia voluntaria/ forzosa

Baja por excedencia maternal/cuidado de
hijos

Baja miedo no superar el periodo de prueba

Baja por cambio de CCC. Datos por
Trabajador

Baja por fin contrato temporal o de duracion
determinada

Otras causas de baja

Home
43,64%
10,91%

5,45%

0,00%

1,82%

7,27%
0,00%

0,00%
0,00%

30,91%

0,00%

Mujer
26,80%
10,46%

7,19%

1,31%
0,00%
6,54%
7,19%

3,92%
1,31%

32,68%

2,61%

Total general

31,25%
10,58%
6,73%
0,96%
0,48%
6,73%
5,29%

2,88%
0,96%

32,21%

1,92%
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Total general 100,00%  100,00% 100,00%

El primer motivo de baja voluntaria en el caso de los hombres es la baja voluntaria
(43,64%), seguido por las bajas por fin de contrato temporal (30,91%).

En el caso de las mujeres, en cambio, el motivo mas frecuente como causa de baja en
la organizacion ha sido /a finalizacién del contrato temporal (32,68%), seguido en
segundo lugar por la baja voluntaria (26,80%). Este elevado numero de
desvinculaciones se justifican principalmente por la finalizacién de campanas
temporales, perfiles comerciales, sustituciones, etc....

En el caso de la excedencia por cuidado de menores, destaca como unicamente se ha
solicitado por parte de las mujeres (concretamente, en un 7,19% del total de las bajas).

Se recomienda a tenor de los resultados, realizar una entrevista de salida, a fin de
conocer las motivaciones de las bajas voluntarias por parte de los hombres y analizar,
si las finalizaciones de contratos se dan por motivo de obra y servicio del contrato (por
ser mayoritariamente personal docente) o por otras cuestiones.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

» LaVIU dispone de una Politica laboral | » Realizar una entrevista de salida, a fin
que incluye la igualdad de de garantizar que las bajas
oportunidades como eje central voluntarias no se den por motivos de

conciliacion, malestar, etc.

» En los procesos de acceso a la
organizacién participa mas de una | » Hacer difusion de la politica laboral y
persona el compromiso por la igualdad de

oportunidades en la plantilla

» Las personas entrevistadas afirman
que se da la igualdad de | >» Hacerdifusion con el compromiso con
oportunidades por razéon de sexo, a la la igualdad en las ofertas de trabajo
hora de acceder a la organizacion que publica la empresa.

» Las ofertas de trabajo se redactan en | > Formar a las personas que se

lenguaje inclusivo encargan de los procesos de
seleccion en materia de igualdad y
» Las entrevistas no se refieren a sesgos inconscientes de género
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aspectos personales de las personas
trabajadoras. » Incorporar la igualdad de
oportunidades como uno de los ejes
principales del proceso de seleccion

FORMACION

Las respuestas a las entrevistas realizadas afirman que todas las personas de la VIU
tienen las mismas posibilidades de acceder a las diferentes acciones formativas,
independientemente del sexo de la persona trabajadora.

Ademas, algunas de las entrevistas afirman que existe la posibilidad de proponer
posibles tematicas en las que formarse y no se les ha puesto ningun problema

La VIU no dispone de un documento corporativo que regule la formacién de las personas
trabajadoras. Asimismo, tampoco se contempla la igualdad de género como uno de los
pilares fundamentales de las acciones formativas.

e ¢;Como se detectan las necesidades formativas?

De acuerdo con informantes clave de la organizacion, las mismas personas trabajadoras
son quienes proponen temas que podrian favorecer su desarrollo profesional. Ademas,
existen unas acciones formativas fijadas para todo el personal en general.

En todo caso, se tendran en cuenta la informacion extraida de las entrevistas de
desarrollo (EDA) que se realiza de forma anual con todo el personal, para valorar
posibles necesidades de formacion.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

» Las personas entrevistadas afirman | > No se dispone de un Plan formativo
que hombres y mujeres acceden en que desarrolle la planificacion de las
igualdad de condiciones a las diferentes acciones formativas
diferentes acciones formativas

> No se dispone de Ilos datos

» Las formaciones propias del puesto cuantitativos relativos al acceso a la
de trabajo se realizan exclusivamente formacion segregado por sexo
en horario laboral
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» No se ha impartido formacion
especifica en materia de igualdad ni
» Las personas trabajadoras pueden acoso sexual y/o por razén de sexo
proponer formacién que consideren
adecuada para su desarrollo | » No se realiza una deteccién de las
profesional necesidades formativas de la plantilla.
» A través de las reuniones de
evaluacion del desempefio se
recogen las necesidades formativas
del equipo.
PROMOCION

Las personas entrevistadas consideran que hombres y mujeres tienen las mismas
posibilidades de acceso a los procesos de promocion.

Sin embargo, afirman que en el departamento de docencia se precisa disponer de un
titulo de doctorado para poder hacerlo, por lo que las posibilidades quedan limitadas en
funcion del nivel formativo de cada persona trabajadora.

La VIU no dispone de un plan de promocion que detalle la gestion de las promociones
y el desarrollo profesional. Sin embargo, el documento de Procedimiento de Gestion
de Personal incluye una fase de Evaluacion del Desempefio profesional:

RESPONSABLE ACCION | SOPORTE CUANDO
Fase5: Evaluacion de desempefio personal
Evaluar resultados de los objetivos del afio
] bl anterior, consensuarlos con el evaluado. Regi
esponsable Acordar nuevos objetivos medibles y eg|§t’ro
de K N Evaluacion del Enero-febrero
alcanzables para el préximo afio. o
departamento . . desempefio
Proponer  acciones individuales de
formacion y desarrollo.
Recibir notificacion del registro de su Registro
Evaluado evaluacion y dar su feedback en este mismo = Evaluacién del Enero-febrero
registro desempefio
Responsable | Proponer acciones de promocion a partir de Registro Septiembre
de los resultados de la evaluacion de | Evaluacion del
departamento = desempefio. desempefio

En este documento no se incluye la igualdad de oportunidades como uno de los
objetivos del desarrollo. Ademas, el documento se encuentra redactado en lenguaje
androcéntrico, sirviéndose del masculino genérico para referirse a ambos sexos
(evaluado, candidatos).
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o Explique como se identifica el potencial de desarrollo.

Se realiza a través de reunion entre manager y personal que tiene en su equipo.

En primer lugar, se realiza una valoracién de los resultados obtenidos en el afio anterior,
consensuandose con la persona trabajadora. A continuacion, se acordan nuevos
objetivos medibles y alcanzables para el proximo afo.

También se proponen acciones individuales de formacién y desarrollo.

Una vez se reciba el feedback de la persona evaluada, se propondran acciones de
promocion a partir de los resultados obtenidos en la evaluacion.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

» Las personas entrevistadas » En el momento de analizar la
aseguran que hombres y mujeres informacion diagnostica, no se
tienen las mismas posibilidades de dispone de los datos cuantitativos
acceso a los procesos de promocion. relativos a las promociones llevadas

a cabo en el ultimo afio

» Incorporar en el Plan de Promocion
la igualdad de oportunidades como
un principio troncal de gestion de las
promociones de la plantilla

» Garantizar la igualdad de
oportunidades en la promocion.

ANALISIS RETRIBUTIVO - AUDITORIA SALARIAL

Las personas entrevistadas consideran en su mayoria que hombres y mujeres
desarrollando el mismo puesto de trabajo deben percibir la misma retribucion, a pesar
de que comentan que es una fecha que desconocen.

En muchos casos, si creen que existe brecha salarial dentro de la universidad, pero lo
justifican explicando que los hombres ocupan mayoritariamente puesto de direccion y
por tanto perciben mas retribucién que las mujeres.
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SALARIO TOTAL ANUAL:
MEDIA
Hombre 26.846,85 €
Mujer 24.482,89 €
Total 25.399,74 €

Bretxa Mitjana

MEDIANA

Sexe Mediana Import
Hombre 24.600,00 €
Mujer 24.600,00€
Total 24.600,00 €

Bretxa Mediana

8,81 %

0,00 %

En el caso de la mediana, con el salario normalizado se observa que la brecha promedio
es del 8,81% y en el caso de la mediana es del 0%.

SALARIO BASE:

MEDIA

Sexe Mitjana Import
Hombre 25.980,87 €
Mujer 23.960,14 €
Total 24.743,87 €

Bretxa Mitjana

MEDIANA

Sexe Mediana Import
Hombre 24.600,00 €
Mujer 24.600,00 €
Total 24.600,00€

Bretxa Mediana

7,78 %

0,00 %

En el caso del salario base, la brecha es del 7,78 €, que suponen 2.020,73 € anuales.
En el caso de la mediana, también corresponde a un valor de brecha del 0%.

Brecha salarial ajustada por AGRUPACION

Si se analiza estos mismos importes por agrupaciéon de igual valor se observa que, la
brecha media de la retribucion total anual:

MEDIA

IMEDIA __|sExo0

AGRUPACION |l Hombre

Total
17.785,21€ 17.966,76 €
24.062,16 € 24.257,11€
25.193,12 € 25.11449€
40.292,71 € 40.598,47 €
58.343,04 £ 68.655,61 €

AGRUPACION 4 18.550,89 €
AGRUPACION 5 24.851,72 €
AGRUPACION 6 25.010,78 €
AGRUPACION 7 41.035,28 €
AGRUPACION 8 73.343,14 €
Total 26.846,85 €

24.482,89 € 25.399,74 €

AGRUPACION hl BRECHA MEDIA

AGRUPACION 4 B 413%
AGRUPACION 5 il 3,18 %
AGRUPACION 6 [ 0,73%
AGRUPACION 7 il 1,81%
AGRUPACION 8 B 0%
Total 8,81%
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Cabe determinar que las agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor, tal y como
se vera mas adelante, corresponden a la siguiente clasificacion:

Agrupaciones  PuestotPuntes

Agrupacién & DIRECCION GENERAL(GS0)
CDI679)
DECANO-DIRECTOR/A-VICERRECTOR/A (PDI)(662)
Agrupacion 7 VICEDECANOS - ADJUNTO AL DECANO (DD) - DIRECTOR DE GESTION (PDI){650)

DIRECTORES DE AREA -SUBDIRECTORES (PAS)(635)
DIRECCION DE VENTAS(589)
Agrupacién & RESPOMNSABLES AREA / MANAGERS(540)
DIRECCION DE TITULO(534)
COORDINACION DE TITULO(522)
PROFESORES/AS DISTANCIA - INVESTIGADORES(517)
DIRECCION DE AREA VR(517)
ORIENTADORES/AS(504)
Agrupacitn 5 COORDINACION DE EQUIPOS(479)
IEFE DE VENTAS(464)
TECNICOS/AS DE FACULTAD ¥ VRI(450)
TECNICOS/AS PAS(402)
TECNICOS/AS MARKETING(402)
SECRETARIA DE DIRECCION{402)
TECNICOS/A Bl- INFORMATICA (402)
Agrupacién 4 TECNICOS/AS SECRETARIA ACADEMICA(378)
ASESORES/AS COMERCIALES(371)

En ninguna de las posiciones se encuentra una brecha superior al 25%, siendo la de la
agrupacion 8 (donde se ubica la direccion y el comité de direccién del 20,45% y que
viene motivada por el tipo de funciones que se desarrollan. Puesto que las 3 mujeres se
ubican en departamentos de marketing, académica y secretaria académica, y en cambio
3 de los 7 hombres estan en el departamento de direccion general y gerencia.

En el caso de la mediana del total anual, la diferencia total es de 0% siendo la agrupacion
8 donde se da una diferencia del 9,79%

MEDIANA
Valores  SEXO
[ EGIELES Total Mediana AGRUPACION 4 0,00 %
AGRUPACION AGRUPACION 5 B | s571%
AGRUPACION 4 16.600,00 € 16.600,00€  16.600,00 € AGRUPACION 6 0,00 %
AGRUPACION 5 2439400 € 23.000,00€ 23.21531€ AGRUPACION 7 | 2,50 %
AGRUPACION 6 24.600,00 € 24.600,00€ 24.600,00 € AGRUPACION 8 | 9,79 %
AGRUPACION 7 40.000,00 € 38.999,98€ 39.999,96 € Total 0,00 %
AGRUPACION 8 54.000,00 € 48.71514€ 53.999,99 €
Total 24.600,00 £ 24.600,00€ 24.600,00 €

SISTEMA DE VALORACION

La UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE VALENCIA ha utilizado para la presente
auditoria el Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo proporcionado por el
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Ministerio de Igualdad y el Ministerio de Trabajo y Economia Social 2. Esta herramienta
proporciona de forma predefinida los factores de valoracion que la empresa debe
evaluar de cada puesto de trabajo y proporciona una puntuacion y unos pesos
estandarizados para no crear desequilibrios en la valoracion global de los puestos de
cada empresa. Ademas, incorpora la perspectiva de género puesto que incluye factores
que valoran de igual modo las capacidades y habilidades desarrolladas a través de los
roles de género femeninos y masculinos.

Agrupaciones por puntuacion de puestos de trabajo

Después de puntuar todos los puestos de trabajo segun los factores establecidos en la
herramienta, ésta realiza una clasificaciéon automatica de puestos de trabajo segun la
puntuacion obtenida. Asi pues, estas agrupaciones engloban los puestos de trabajo de
puntuaciones similares por intervalos y las considera de igual valor, de forma que los
salarios que corresponden a los puestos de trabajo de la misma agrupacion deberian
tener, con cierto margen, salarios iguales o muy similares .

Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacicn 8 DIRECCION GENERAL{690)
CDi679)
DECANO-DIRECTOR/A-VICERRECTOR/A [PDI)(662)
Agrupacisn 7 VICEDECANOS - ADJUNTO AL DECANO (DD) - DIRECTOR DE GESTION (PDI){650)

DIRECTORES DE AREA -SUBDIRECTORES (PAS)(635)
DIRECCION DE VENTAS(539)
Agrupacitn 6 RESPOMNSABLES AREA / MANAGERS(540)
DIRECCION DE TITULO(534)
COORDINACION DE TITULO(522)
PROFESORES/AS DISTANCIA - INVESTIGADORES(517)
DIRECCION DE AREA VR(517)
ORIENTADORES/AS(504)
Agrupacitn 5 COORDINACION DE EQUIPOS(479)
IEFE DE VENTAS(464)
TECNICOS/AS DE FACULTAD ¥ VRI(450)
TECNICOS/AS PAS{402)
TECNICOS/AS MARKETING(402)
SECRETARIA DE DIRECCION{402)
TECNICOS/A Bl- INFORMATICA (402)
Agrupacién 4 TECNICOS/AS SECRETARIA ACADEMICA(378)
ASESORES/AS COMERCIALES(371)

La herramienta estipula que el puesto de trabajo es equilibrado cuando ambos géneros
representan entre el 40% y el 60% de ésta. En caso de que las mujeres tengan una
representacion mayor del 60% se considerara que el puesto esta feminizado, mientras
que si el puesto tiene un porcentaje de varones mas elevado se considerara
masculinizado.

2 https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/Portada/valoracion puestos/2022.04.01-
Gua Uso Heramienta SVPT.pdf
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En el siguiente grafico se muestra cuan masculinizada, feminizada o equilibrada esta la

plantilla segun las agrupaciones hechas a través de las puntuaciones:
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Como puede observarse, en la agrupacion 6 se concentra el grueso de la plantilla, tanto

masculina (77,23%) como femenina (64,70%).

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

>

>

La mayoria de las brechas o
diferencias salariales quedan
justificadas por el tipo de funciones
que se realizan.

Se dispone de una valoracién de
puestos de trabajo en perspectiva de
género.

Percepcion favorable de la plantilla en
relacion con la igualdad retributiva por
puestos de trabajo de igual valor.

Se dispone de beneficios sociales.

» Realizar un registro retributivo anual

con los valores medios y media de
salario, complementos salariales y
percepciones extrasalariales, de
acuerdo a lo establecido en el articulo
28.2 del estatuto de los trabajadores.

Determinadas brechas, tanto en caso
de favorables para hombres como
favorables para  mujeres, de
complementos salariales no quedan
justificadas con la informacion de que
se dispone.

Parte de la brecha salarial existente,
se sustenta en una segregacion
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vertical dentro de la empresa.

» Definir los criterios para la
bonificacion de la formacion (75-50%)
segun la posicion/nivel profesional de
la persona que lo solicita.

EXERCICION CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS
DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

La Universidad cuenta con un documento que detalla el procedimiento tanto de las
vacaciones como de los asuntos propios, indicando como deben solicitarse.

e TR

@ Universiclad

PROTOCOLO DE SOLICITUD DE VACACIONES y
ASUNTOS PROPIOS

INFORMACION SOBRE VACACIONES Y ASUNTOS PROPIOS

VACACIONES:

Las vacaciones y asuntos propios se disfrutaran (siempre que se hayan generado) preferiblemente en
los periodos vacacionales marcados por la empresa en el calendario laboral.

*  Consulta delcalendario laboral 2023,
+ Consulta de los dias generados en lacalculadora de vacaciones

Los dias de vacaciones y asuntos propics se solicitan directamente al responsable Una vez
aprobados, el propio responsable serd quien los registre debidamente en el Excel facilitado al efecta

En el caso de los profesares, CT y DT el registro se hace por parte de los Técnicos de Facultad.
Desde el Departamento de RRHH iremos actualizande y revisande su correcto registro.

Por cenvenio, contamos con 22 Dias laborables de vacaciones por afio trabajado,
preferentemente enverano, enfuncion a su fecha de incorporacion.

Ademas:

El personal PAS -contara con 4 dias de vacaciones en semana santa y 4 dias en Navidad.
El personal PDI - contard con 4 dias de vacaciones en semana santa y 8 diasen Navidad,

2iCuandose generan?

SEMANA SANTA: ABRIL - ABRIL
VERANO: AGOSTO-AGOSTO
NAVIDAD: DICIEMBRE - DICIEMBRE

Ejempleo:

Siteincorporas el 01/02 paralas vacaciones de s. santa, se habrdn generado los dias proporcionales
hasta ABRIL.

Si de abril a abril, son 12 meses (4 dias), consecuentemente de fabrero (incorporacidn) a abril se
calculan 3 meses, que corresponden a | dia de vacaciones de s santa.

Para vacaciones de verano, de febrero a agosto se cuentan 7 meses. Por lo que las vacaciones serdn
proporcionales a esos meses, 14.6 dias.
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Las medidas de conciliacion se comunican a la plantilla en el momento de su
incorporacion, asi como se disponen en el Convenio colectivo nacional de universidades
privadas, centros universitarios privados y centros de formacion postgraduados.

Ademas, las personas de la plantilla pueden dirigirse en cualquier momento al
departamento de Recursos Humanos y/o persona responsable del departamento, para
despejar cualquier duda en este aspecto.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

» Creacién de un documento accesible
a toda la plantilla que recoge todas las
medidas y permisos que la empresa
ponga a disposicién de las personas

» Las personas entrevistadas aseguran
que por lo general se puede
conciliacion de la vida personal vy

familiar. . :
trabajadoras en materia de
i , conciliacion
» LaVIU dispone de varios documentos
corporativos que recogen las politicas .
P N 9 P » Las personas entrevistadas

en materia de conciliacion laboral y

. comentan que valorar el teletrabajo
familiar

seria una medida positiva a tener en
cuenta.

» No se dispone de datos cuantitativos
relativos al uso de las diferentes
medidas segregado por sexo

» No se ha potenciado el uso de las
medidas de conciliacion en el
colectivo masculino

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MIEDO RAZON
DE SEXO

VIU dispone de un Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual y
por razén de sexo, con fecha de noviembre 2018, que se da a conocer a todo el
personal de la empresa mediante la Intranet que se utiliza para la comunicacién interna
del equipo.
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Planeta

P GRO7_PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
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PROTOCOLO I 0

t acior EICORPORACION/ PASA EILATAM
Fechas Emision: NOV 2018  Actualizacion: NOV 2018
Pagina: 1/18

I PROTOCOLO ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

1. OBJETO
El presente procedimiento tiene por objeto facilitar la informacién y orientacion, para conocer y entender
que es el acoso sexual y por razén de sexo, como prevenirlo y dar a conocer las vias efectivas para la
proteccién y respuesta en el marco de la empresa.

Ver Anexo |- SGI-P-01-A DECLARACION EMPRESARIAL

2. ALCANCE

El presente procedimiento es de aplicacion a todos los trabajadores del GRUPO PLANETA y a todos los que
desempeian su actividad laboral en las propias instalaciones de sus empresas.

3. DEFINICIONES

3.1. Acoso Sexual

El acoso sexual ha sido definido como la situacién en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no
verbal o fisico no deseado, de indole sexual, con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, especialmente cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o
similar.

Este documento no ha sido remitido al personal de la empresa de forma particular
y tampoco se ha pedido a las personas empleadas que dejen constancia de su lectura
mediante comunicacién o firma, sino que ha sido publicado en la intranet.

Su objetivo, en palabras de la organizacién , es “facilitar la informacion y orientacion,
para conocer y entender que es el acoso sexual y por razon de sexo, como prevenirlo y
dar a conocer las vias efectivas para la proteccioén y respuesta en el marco de la
empresa.”

Partiendo de la informacion recogida de las diferentes entrevistas realizadas en
informantes clave, se detecta que en la mayoria de los casos no se conoce la existencia
del protocolo y mayoritariamente perciben que la gente no sabria que hacer oa quien
acudir en caso de ver o sufrir una situacion de acoso.

Se relata que no se dan este tipo de situaciones. En algunos casos, principalmente
profesorado comenta que al realizar formaciones on-line este tipo de conductas son
menos habituales ya que no hay contacto con companeros/as. En cambio, personal de
PAS o estructura que esta en las instalaciones de la VIU si comentan que en alguna
ocasién ha legado algun comentario, pero en general como grupo no dentro de la
organizacion.
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PUNTOS FUERTES

VIU dispone de un Protocolo para la
prevencion y tratamiento del acoso
sexual y por razén de sexo, con un
ambito de aplicacion amplio, un
procedimiento de denuncia claro y
fases bien definidas que pertenece al
Grupo Planeta.

Incluye las definiciones de los
diferentes tipos de acoso, separando
los casos de acoso sexual y los de
acoso por razon de sexo, de forma
ejemplificada.

El Protocolo se acomparfa de modelos
de denuncia a disposicion de la
plantilla.

La empresa no ha detectado
situaciones de acoso sexual o acoso
por razoén de sexo.

El documento consta de los principios
de informacion y accesibilidad a los
procedimientos y medidas. Cumple
con los principios y garantias de las
denunciantes y obligaciones y
responsabilidades de la empresa.

La empresa ha conformado el Comité
de  Denuncia, Intervencion vy
Seguimiento.

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES EN VIU

AREAS DE MEJORA

No se deja constancia de la lectura del
protocolo por parte de la plantilla ya
que éste no ha sido remitido a la misma
de forma particular.

Se recomienda aclarar si el ambito del
acoso puede ser solo el centro de
trabajo, o también por causa directa
como consecuencia ligada al trabajo.
El protocolo carece de algunos
aspectos como la difusion,
especificidad del seguimiento y
evaluacion del mismo.

Se hace necesario tener en cuenta en
mayor medida la prevencion en el
protocolo, ya que su contenido no
incluye medidas especificas ni
acciones dirigidas a la sensibilizacién o
acciones formativas para la plantilla.
No se indica con claridad cual es el
plazo maximo de finalizacion vy
resolucion del procedimiento formal en
el protocolo.

Se recomienda incorporar dentro de
las situaciones de acoso, otras
cuestiones como la violencia digital o
bien las conductas Igtbifobicas.

Se recomienda redactar la totalidad del
documento con lenguaje inclusivo y no
sexista. Evitando el masculino
genérico.

No se ha incorporado el protocolo a
otros documentos de la organizacion.
A partir de la percepcion del personal,
se recomienda reforzar la difusion del
protocolo y la sensibilizacion en
materia de prevencion.

Segun se ha manifestado, las
personas no conocen el protocolo ni
sabrian qué hacer o a quién dirigirse en
caso de sufrir acoso sexual y/o acoso
por razon de sexo.

Las personas que intervengan en la
investigacion no  han  recibido
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formacion en materia de prevencion
del asedio.

COMUNICACION NO SEXISTA

No se ha realizado formacién en materia de comunicacion inclusiva, pero se hace
referencia durante las entrevistas a informantes clave, que, en los ultimos afos, existe
mayor sensibilidad por parte de las personas.

» En las comunicaciones externas, si bien el lenguaje intenta ser neutro en la
mayoria de los casos, también se detecta esa misma practica del masculino
genérico. A continuacion, se presentan comunicaciones extraidas de la pagina
web de la institucion:

>

Docentes expertos en
formacion digital

Servicios y Orientacion al
Estudiante

En este sentido, se recomienda la sustitucion de estos términos por otros mas inclusivos
(como “personas candidatas, candidato/a”).

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
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La percepcion de la plantilla respecto a las | > Unificar el uso del lenguaje no sexista de

comunicaciones de la VIU es positiva

Se detecta una voluntad de incorporar el

entidad y del entorno web

lenguaje inclusivo » Elaboracion de una guia de buenas

practicas a la hora de comunicar desde la

Las imagenes de las redes sociales de la V perspectiva de género

IU proyectan la presencia de ambos sexos

por igual en la institucion. » Continuar apostando por la publicacién de

contenido en materia de igualdad y/o
visibilizacién de fechas sefaladas (8M/

Las ofertas de trabajo se redactan desde la 25N)

Optica de un lenguaje no sexista

» Formar a las personas de la VIU
encargadas de redactar contenidos en
materia de igualdad y lenguaje inclusivo

Resultados de la auditoria salarial

Con el fin de mejorar los sistemas de valoracion de puestos de trabajo y seguir
trabajando para garantizar una politica retributiva neutra se proponen como areas de
mejora a incorporar dentro del Plan de Igualdad:

Analizar de forma anual las desviaciones detectadas en el analisis.

Elaborar un documento que recoja la politica retributiva de la entidad.

Analizar anualmente, a través del registro retributivo, si las diferencias
encontradas entre agrupaciones se van reduciendo.

Crear un procedimiento que detalle los criterios a tener en cuenta para la
valoracién de nuevos puestos de trabajo que puedan crearse en la Universidad.

Objetivos del plan de igualdad
Objetivos generales

Transversalizar las politicas de igualdad dentro de la Universidad

Establecer una comunicacién interna y externa con perspectiva de género
interseccional

Potenciar acciones para intentar equilibrar la plantilla en cuanto al nimero de
mujeres y hombres presentes en la misma.

32/ 54

los distintos documentos internos de la




Universidad
Internacional
de valencia PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES EN VIU

e Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y hombres, a
partir de la implantacion de una estrategia de prevencion de riesgos laborales y
vigilancia de la salud que incorpore la perspectiva de género.

¢ Garantizar la formacion e informacién para todo el personal de la entidad.

e Potenciar la integracién de la perspectiva de género en las acciones formativas

e Hacer constar la garantia de la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion y promocion rehuyendo de los estereotipos de género

e Potenciar la formacion en materia de igualdad de los/las profesionales que
participan en los procesos de promocion.

e Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres, mejorando el control
de los factores que pueden generar discriminaciones directas o indirectas entre
mujeres y hombres

e Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las medidas existentes de
conciliacion.

e Valoracion de posibilidad de implementaciéon de otras medidas de conciliacion
relacionadas con el tiempo de trabajo y la corresponsabilidad

e Revision del protocolo de acoso y asegurar su conocimiento y, en el supuesto
de que sea necesario, correcto uso por parte de los y las profesionales.

e Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo o identidad sexual en la entidad.

Medidas del plan de igualdad

Ambito ACUERDOS GENERALES

Medida Realizar una memoria econdémica y de recursos humanos
para la ejecucion del plan de igualdad

Objetivo general Transversalizar las politicas de igualdad dentro de la
Universidad

Responsable Dpto RRHH

Calendario Anualmente desde la entrada en vigor del plan
Temporalidad Anual

Indicadores Se ha realizado la memoria

N° de recursos asignados

Ambito ACUERDOS GENERALES

Medida Recopilacion de aquellos datos que no se hayan dispuesto
en la Diagndstico Inicial

Objetivo general Transversalizar las politicas de igualdad dentro de la
Universidad

Responsable Dpto RRHH

Calendario Anualmente desde la entrada en vigor del plan
Temporalidad Anual
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Resultados obtenidos a nivel anual

Indicadores
Sistematizar la informacion desagregada por sexo

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

CULTURAY GESTION

Trasladar la politica de igualdad de género a todos
nuestros grupos de interés sin perjuicio de que estas

propios planes de igualdad.

organizaciones elaboren en cumplimiento de la Ley sus

Transversalizar la politica de igualdad dentro de la
empresa

Comision de Igualdad

Primer semestre de 2026

Continuada

Hacer comunicacién a la plantilla y grupos de interés

grupos)

(alumnado, sociedad, proveedores, otras instituciones y

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

Trasladar la politica de igualdad de género a todos
nuestros grupos de interés sin perjuicio de que estas

propios planes de igualdad.

organizaciones elaboren en cumplimiento de la Ley sus

Transversalizar la politica de igualdad dentro de la
Universidad

Dpto. RRHH / Calidad

Desde la entrada en vigor del plan

Continuada

Revisar con Calidad

% de empresas proveedoras que tienen plan de igualdad.

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

que hayan desarrollado e implantado medidas para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la
gestion de sus recursos humanos.

Tendran preferencia en la contratacién los proveedores

Transversalizar la politica de igualdad dentro de la
Universidad

Dpto. RRHH / Calidad

Desde la entrada en vigor del plan

Continuada

Revisar con Calidad

% de empresas proveedoras que tienen plan de igualdad.
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Ambito

Medida

Objetivo general
Responsable
Calendario

Temporalidad
Indicadores

Ambito

Medida

Objetivo general
Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores
Ambito

Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES EN VIU

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

entre mujeres y hombres, como uno de los principios.

Desarrollo de una Politica de Responsabilidad Corporativa
en la empresa e incorporar el compromiso con la igualdad

Transversalizar la politica de igualdad dentro de la
Universidad

Calidad

Segundo semestre de 2027

Puntual

Se ha creado una politica de RSU.

N° de objetivos vinculados a ODS 5

COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES
INCLUSIVAS

sexismo

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes utilizadas en
las comunicaciones, tanto de uso interno como externo,
asi como en los documentos internos a fin de eliminar el

Establecer una comunicacion interna y externa con
perspectiva de género interseccional

Comunicacion Interna y RRHH

Segundo semestre de 2025

Bianual

N° de documentos revisados anualmente:
% de documentos con correcciones

COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES
INCLUSIVAS

lenguaje e imagenes no excluyentes.

Formacién dirigida a toda la plantilla, con el objetivo de
sensibilizar sobre la importancia de la utilizacién de un

Establecer una comunicacion interna y externa con
perspectiva de género interseccional

Dpto. RRHH / Comisién Igualdad

Ano 2025 y afio 2027

Continuada

Grado de satisfaccion/evaluacion de la formacion.

personal activo. Calcular el % de realizacion.

Formacioén obligatoria para las nuevas incorporaciones y

COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES
INCLUSIVAS
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Medida Informar del Plan de Igualdad a todo el personal de la
empresa mediante la realizacién de sesiones informativas
obligatorias, o0 a través de los canales de comunicacién
habituales de la empresa.
Objetivo general Establecer una comunicacion interna y externa con
perspectiva de género interseccional

Responsable Dpto. RRHH / Comision Igualdad

Calendario Desde la aprobacion del Plan de Igualdad y durante el
siguiente semestre

Temporalidad Continuada

Indicadores Realizar la comunicacién de la existencia del Plan de
Igualdad en la plantilla, con los medios de comunicacion
que actualmente

Ambito COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES
INCLUSIVAS

Medida Potenciar la comunicacién a la comunidad sobre temas de
igualdad a través de Masterclass, redes sociales, eventos
- Impulsar medidas para aportar en la concienciacion de la
sociedad. Para colectivos externos, comunidad estudiantil
y plantilla.

Objetivo general Establecer una comunicacion interna y externa con
perspectiva de género interseccional

Responsable Dpto. RRHH

Calendario Desde la entrada en vigor del plan de igualdad
Temporalidad Continuada

Indicadores N° de comunicaciones realizadas, separando los
colectivos objetivos.
Tipo y modalidad de comunicaciones.

Ambito CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,
LABORAL

Medida Establecer una politica de reuniones donde se recojan,
entre otras medidas, su realizacion dentro del horario
laboral y convocatoria con anticipacion suficiente.
Objetivo general * Reforzar la informacion en toda la plantilla de todas las
medidas existentes de conciliacion.

* Valoracion de posibilidad de implementacién de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de
trabajo y la corresponsabilidad

Responsable RRHH y Managers

Calendario Primer semestre de 2025 en adelante

Temporalidad Continuada
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Indicadores

Ambito

Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito

Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES EN VIU

de los horarios flexibilidad.

Establecer politica de realizacion de reuniones/claustros
dentro del horario laboral: preferencia de horarios dentro

las partes. Comunicar a la plantilla

Fuera de los horarios de flexibilidad se consensuara entre

LABORAL

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,

entre la empresa y la RLPT

Desarrollo de los derechos a la desconexion digital en la
empresa. Sera aprobada dicha politica mediante acuerdo

medidas existentes de conciliacion.

trabajo y la corresponsabilidad

» Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las

* Valoracion de posibilidad de implementacién de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de

RRHH y RLPT

Segundo semestre de 2024 a Primer semestre 2025

Puntual

Crear una politica de desconexion digital

Se realizara formacion en la plantilla

Comunicar a la plantilla

LABORAL

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,

Facilitar que las personas que se acojan a derechos

reuniones destinadas a la plantilla dentro del horario
laboral.

relacionados con cuidados puedan acceder a cursos de
formacioén y vacantes internas. Facilitar la conciliacién y la
corresponsabilidad, al programar actividades, formacion o

medidas existentes de conciliacion.

trabajo y la corresponsabilidad

* Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las

* Valoracion de posibilidad de implementaciéon de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de

Dpto. RRHH

Desde la entrada en vigor del plan de igualdad

Continuada

con RGL

N° de acciones formativas que se realizan a las personas

accedido a la formacion desagregado por sexo. Los
convocados

N° de personas con permisos (derechos de cuidado) han
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[ ITipoy modalidad. Los que las realizan

Ambito

Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito

Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito

Medida

LABORAL

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,

en una situacion préxima a su paternidad/maternidad
conozcan sus derechos en conciliacion y de
corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los
mismos.

Conseguir que las personas trabajadoras que extienden

medidas existentes de conciliacion.

trabajo y la corresponsabilidad

* Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las

* Valoracion de posibilidad de implementacion de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de

Dpto. RRHH

Desde la entrada en vigor del plan de igualdad

Continuada

Revisar y actualizar documento que recoja los permisos
existentes en materia de conciliacion/corresponsabilidad

Comunicar a la plantilla

LABORAL

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,

Seguimiento de dichos datos.

Recoger de forma periddica los datos de reducciones de
jornada desagregados por sexo. Informar a la Comision de

medidas existentes de conciliacion.

trabajo y la corresponsabilidad

* Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las

* Valoracion de posibilidad de implementacién de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de

Dpto. RRHH

Anualmente durante la vigencia del plan

Anual

N° de personas, desagregado por sexo que se han
acogido a permisos (y tipo de permiso).

LABORAL

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,

de conciliacion existentes de acuerdo a la legislacion

masculina.

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion
de la empresa los distintos permisos, derechos y medidas

vigente, incentivando su conocimiento entre la plantilla
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Crear una guia o documento que recoja los permisos
existentes en materia de conciliacién/corresponsabilidad

Objetivo general * Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las
medidas existentes de conciliacion.

* Valoracion de posibilidad de implementacién de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de
trabajo y la corresponsabilidad

Responsable Comision Igualdad

Calendario Puntualmente cuando haya un cambio normativo
Temporalidad Continuada

Indicadores Se ha comunicado a la plantilla.

Mediante que canales

Ambito CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,
LABORAL

Medida Disponer de un registro de informacién sobre los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y
excedencias por motivos familiares y por sexo que se
soliciten y que se den en la empresa.
Objetivo general * Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las
medidas existentes de conciliacion.

* Valoracion de posibilidad de implementacién de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de
trabajo y la corresponsabilidad

Responsable Dpto. RRHH

Calendario Anualmente durante la vigencia del plan
Temporalidad Anual

Indicadores N° de personas, desagregado por sexo que se han
acogido a permisos (y tipo de permiso).

Definir fases para recoger la informacion

Ambito CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,
LABORAL

Medida Mejorar los permisos retribuidos en la empresa y crear una
bolsa para el acompafamiento médico y escolar de las
personas a su cargo. Limite de 10h

Objetivo general * Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las
medidas existentes de conciliacion.

* Valoracion de posibilidad de implementacién de otras
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Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito

Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito

Medida
Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito

Medida

Objetivo general

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES EN VIU

trabajo y la corresponsabilidad

medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de

Dpto RRHH

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad

Anual

Publicar la medida y el n° de personas y horas

LABORAL

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,

Ampliar el derecho de reserva del puesto de trabajo
durante la excedencia por cuidado de hijos, familiares
personas dependientes hasta 18 meses

(o]

medidas existentes de conciliacion.

trabajo y la corresponsabilidad

» Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las

* Valoracion de posibilidad de implementacién de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de

Dpto. RRHH

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad

Anual

Publicar la medida y el n° de personas y horas

LABORAL

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR,

Mejorar el sistema de gestion del tiempo en VIU.

medidas existentes de conciliacion.

trabajo y la corresponsabilidad

* Reforzar la informacioén en toda la plantilla de todas las

* Valoracion de posibilidad de implementacion de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de

Dpto. RRHH

Segundo semestre de 2024

Continuada

Informe del avance del proyecto

CONDICIONES DE TRABAJO. SALUD LABORAL Y
GENERO

Hacer un seguimiento de la siniestralidad y enfermedad
profesional por sexo y analisis de resultados por grupos.

mujeres y hombres, a partir de la implantacion de una

de la salud que incorpore la perspectiva de género.

Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para

estrategia de prevencién de riesgos laborales y vigilancia
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Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito

Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores
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PRL

Anualmente desde la entrada en vigor del plan

Anual

Crear un registro sistematizado del absentismo,
disgregado por sexo

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
LABORAL

reduccion de jornada por cuidado de hijos o familiares

Asegurar la promocion de las personas trabajadoras que
tengan concedidas medidas de conciliacién tales como la

medidas existentes de conciliacion.

trabajo y la corresponsabilidad

* Reforzar la informacién en toda la plantilla de todas las

* Valoracion de posibilidad de implementacién de otras
medidas de conciliacién relacionadas con el tiempo de

Dpto. RRHH

Durante la vigencia del plan

Continuada

Promocion de personas con medidas de conciliacion.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

sexista e inclusivo en los procedimientos y canales de

tanto externos como internos.

Revision del uso de un lenguaje neutro e imagenes, no

difusién de las ofertas de empleo en todos los ambitos,

los estereotipos de género

Hacer constar la garantia de la igualdad de oportunidades
en los procesos de seleccion y promocién rehuyendo de

Dpto. RRHH

Segundo semestre de 2026 a Segundo semestre de 2027

Bianual

N° de documentos revisados anualmente:
% de documentos con correcciones

m_ PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
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Medida Disponer de informacion estadistica, desagregada por
sexo de los procesos de seleccion para los diferentes
puestos de trabajo, asi como los indicadoras de las
contrataciones.

Trasladar de forma periddica dicha informacién a la
Comision de Seguimiento. Incorporar entre esta
informacion las horas (tipos de contrato) de contrato que
tiene cada persona contratada.

Objetivo general Hacer constar la garantia de la igualdad de oportunidades
en los procesos de seleccion y promocién rehuyendo de
los estereotipos de género

Responsable Dpto. RRHH

Calendario Anualmente durante la vigencia del plan

Temporalidad Anual

Indicadores N° de procesos realizados
Sexo de la persona finalmente incorporada N° de hombres
y mujeres que se quedan en la fase de entrevista

Ambito PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida Realizar acciones formativas y de sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades para informar a las
personas responsables de los procesos de seleccion de
personal.
Objetivo general Hacer constar la garantia de la igualdad de oportunidades
en los procesos de seleccion y promocion rehuyendo de
los estereotipos de género

Responsable Dpto. RRHH

Calendario Ano 2025 y Aio 2027

Temporalidad Bianual

Indicadores Se realiza la formacion a los Hiring Manager en materia de
sensibilizacion de igualdad y oportunidades

N° de personas formadas desagregados por sexo

Ambito INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida Realizacién de un seguimiento anual de las promociones
internas, temporales y definitivas, desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y
de destino, tipo de contrato, modalidad de jornada, y el
tipo de promocion

Objetivo general Potenciar acciones para intentar equilibrar la plantilla en
cuanto al numero de mujeres y hombres presentes en la
misma.

Responsable Dpto. RRHH

Calendario Primer trimestre del afio posterior
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Temporalidad
Indicadores

Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario

Temporalidad
Indicadores

Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
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Anual

Realizar un registro sistematizado, desagregados por
sexo, con el numero de promociones indicando posicion
de origen y destino, tipo contrato, etc.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Elaborar una base de datos de formacion y capacitacion
de las personas trabajadoras de la empresa desagregado
por sexo.

Potenciar acciones para intentar equilibrar la plantilla en
cuanto al numero de mujeres y hombres presentes en la
misma.

Dpto.

A partir del siguiente afio a la entrada en vigor del Plan de
Igualdad

Anual

Realizar un registro de los datos de formacion,
desagregado por sexo

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en 6rganos de gobierno, equipos directivos, asi como en
el resto de los ambitos de la vida universitaria

Potenciar acciones para intentar equilibrar la plantilla en
cuanto al numero de mujeres y hombres presentes en la
misma.

Dpto. RRHH

Primer trimestre del afio posterior

Continuada

N° de personas, desagregado sobre el total de la plantilla,
por sexo que ocupa mandos directivos y otras areas de
responsabilidad

FORMACION
Mejorar los canales de comunicacioén del Plan de
Formacién

Potenciar la integracién de la perspectiva de género en las
acciones formativas

Dpto. RRHH

Desde la entrada en vigor del plan de igualdad
Continuada

43/ 54



Universidad
Internacional
de valencia

Indicadores

Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores
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su realizacion.
Establecer mecanismos de informacion en la plantilla

Dias de media de conocimiento de la formacion previa a

FORMACION

los cursos para evitar discriminacion de género y
estereotipos

Adaptar desde la perspectiva de género el lenguaje y los
contenidos de los materiales y/o manuales formativos de

acciones formativas

Potenciar la integracién de la perspectiva de género en las

Dpto. RRHH

Primer semestre 2026 a primer semestre 2027

Continuada

N° de cursos revisados y resumen de los cambios

FORMACION

Estudio y revisién de la participacién en el plan de

formacion con perspectiva de género)

formacion con una perspectiva de género (memoria plan

acciones formativas

Potenciar la integracion de la perspectiva de género en las

Dpto. RRHH

Durante el segundo semestre del ano 2025

Puntual

Realizar la memoria

Principales resultados

FORMACION

Revisar el Plan de Formacion de la Universidad para
perspectiva de género.

para garantizar la igualdad.

asegurar que se adapta al Plan de Igualdad y cuenta con

Establecer en el mismo las condiciones de la formacién

acciones formativas

Potenciar la integracién de la perspectiva de género en las

Dpto. RRHH / Comision Igualdad

Durante el segundo semestre del ano 2025

Continuada

Se ha revisado el plan formativo

formativas

Se han hecho mejoras en la deteccidén de necesidades

[ FORMAGGR

44/ 54



Universidad
Internacional
de valencia

Medida
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Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable
Calendario
Temporalidad
Indicadores
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oportunidades entre mujeres y hombres en toda la
plantilla, especialmente para quienes tengan

en el Plan de formacion anual.

incorporen a la empresa. Asegurarse de que en la

razén de sexo.

Formacién en materia de sensibilizacion de igualdad de
responsabilidades en la gestion de equipos (personal de
RRHH, personal encargado de departamentos). Incluirlas
Esta formacion sera obligatoria para las personas que se

formacion se incluya un médulo de Acoso Sexual y por

acciones formativas

Potenciar la integracién de la perspectiva de género en las

Dpto. RRHH / Comision Igualdad

Ao 2025 y Ano 2027

Anual

Se ha realizado la formacion

N° de personas formadas desagregados por sexo
Temario de la formacién
Grado de satisfaccién de la formacion

PROMOCION PROFESIONAL

Comunicar de forma transparente los procesos de

prisma de la igualdad de oportunidades.

por cuidado de un menor, suspensién de contrato,
vacaciones, entre otros.

promocion interna, informando que se realizaran bajo el

Comunicacion eficaz para que alcance toda la plantilla,
incluida el personal que esta de baja médica, excedencia

profesionales que participan en los procesos de
promocion.

Potenciar la formaciéon en materia de igualdad de los/las

Dpto. RRHH

Desde la entrada en vigor del plan de igualdad

Continuada

produzcan revisar el proceso de comunicacion

Asegurar la correcta comunicacion de las vacantes que se

Canales de comunicacion utilizados

N° de procesos comunicados

M PROMOCION PROFESIONAL
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Medida Favorecer la evolucion profesional, dando preferencia en
igualdad de condiciones, a la promocion del sexo
subrepresentado.

Objetivo general * Hacer constar la garantia de la igualdad de
oportunidades en los procesos de seleccion y promocion
rehuyendo de los estereotipos de género
* Potenciar la formacion en materia de igualdad de los/las
profesionales que participan en los procesos de
promocion.

Responsable Dpto. RRH

Calendario Desde la entrada en vigor del plan

Temporalidad Continuada

Indicadores Seguimiento de las promociones disgregadas por sexo

Ambito POLITICA RETRIBUTIVA

Medida Registro salarial Anual. Se registraran los valores medios
y medianos de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por GP, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.
Objetivo general Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
mejorando el control de los factores que pueden generar
discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y
hombres

Responsable Dpto. RRHH

Calendario Anualmente durante la vigencia del plan

Temporalidad Anual

Indicadores Elaborar registro retributivo

Ambito POLITICA RETRIBUTIVA

Medida Seguimiento Anual para velar por la correcta aplicacién del
sistema de valoracién de puestos de trabajo con
perspectiva de género. A similar trayectoria profesional,
desarrollo personal y mérito en el desempefio de un
mismo puesto funcional, las retribuciones sean
equivalentes.

Objetivo general Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
mejorando el control de los factores que pueden generar
discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y
hombres

Responsable Dpto. RRHH

Calendario Anualmente durante la vigencia del plan
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Temporalidad Anual

Indicadores Revisar la VPT

Se han creado nuevas posiciones dentro de la
universidad: asignar categorias internas ya existentes

Ambito POLITICA RETRIBUTIVA

Medida Auditorias salariales. Contemplando la retribucién/salario
base y los diferentes complementos (fijos y variables),
comprobando los origenes de las cuantias que integran
cada uno de los conceptos retributivos, estableciendo
criterios claros, objetivos y no discriminatorios, a fin de
establecer las medidas necesarias para eliminar las
posibles desviaciones y garantizar la misma retribucion
por trabajos de igual valor.
Objetivo general Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
mejorando el control de los factores que pueden generar
discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y
hombres

Responsable Dpto RRHH / Comisién Igualdad

Calendario Ano 2025 y ArRo 2027

Temporalidad Bianual

Indicadores Realizar la auditoria salarial

Ambito PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Medida Desarrollo y difusién del Protocolo de prevencion y
erradicacion del Acoso sexual o por razon de sexo.
Incluyendo una declaracion de principios con el objetivo de
mostrar el compromiso, conjuntamente asumido por la
direccién de la empresa y la RPT para la prevencion y
eliminacion del acoso por razon de sexo y el acoso sexual.
Posteriormente se informara y formara a toda la plantilla
sobre el contenido y procedimiento establecido en el
Protocolo

Objetivo general * Revision del protocolo de acoso y asegurar su
conocimiento y, en el supuesto de que sea necesario,
correcto uso por parte de los y las profesionales.

* Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo o identidad
sexual en la entidad.

Responsable Comision Igualdad

Calendario Durante el afio 2025

Temporalidad Puntual

Indicadores Se realiza el protocolo.

Se ha comunicado.
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Ambito
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Mediante que canales

Que referencias se han tenido en cuenta
Se comunica a la plantilla

Feedback de la plantilla

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la
empresa, asegurando la confidencialidad.

* Revision del protocolo de acoso y asegurar su
conocimiento y, en el supuesto de que sea necesario,
correcto uso por parte de los y las profesionales.

* Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo o identidad
sexual en la entidad.

Dpto. RRHH / Comision Igualdad

Anualmente desde la entrada en vigor del plan
Continuada

Cuantos casos se han dado

De que tipo

Se han resuelto en tiempo y forma

VIOLENCIA DE GENERO

Licencia retribuida para que la mujer victima de violencia
de género realice gestiones administrativas, citas con
abogados/as, juicios o visitas médicas, que permitan hacer
efectivo el derecho de proteccién y asistencia sanitaria,
psicoldgica y juridica, tanto de la victima como de los/as
hijos/as menores a su cargo

» Garantizar los derechos de las mujeres victimas de
violencia de machista.

Dpto. RRHH

Anualmente desde la entrada en vigor del plan
Continuada

N° de licencias solicitadas

N° de licencias otorgadas

VIOLENCIA DE GENERO
Difundir a través del Grupo de Teams, el documento
informativo de medidas existente en la Compaifiia en la
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Objetivo general

Responsable
Calendario

Temporalidad

Indicadores
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que se recogen los derechos que asisten a las
trabajadoras victimas de violencia de género

» Garantizar los derechos de las mujeres victimas de
violencia de machista.

Dpto. RRHH

Primer semestre 2025

Puntual

Se ha hecho la difusién

VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo general

Responsable

Calendario
Temporalidad
Indicadores

Ambito
Medida

Objetivo general

Responsable

Calendario
Temporalidad
Indicadores

siempre que ello esté previsto en las disposiciones

cada uno de los derechos y recursos

Podran acreditarse las situaciones de violencia contra las
mujeres mediante informe de los servicios sociales, de los
servicios especializados, o de los servicios de acogida de
la Administracion Publica competente destinados a las
victimas de violencia de género, o por cualquier otro titulo,

normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a

» Garantizar los derechos de las mujeres victimas de
violencia de machista.

Dpto. RRHH

Anualmente desde la entrada en vigor del plan

Continuada

Se ha hecho la difusion

VIOLENCIA DE GENERO

Informar a la Comisiéon de Seguimiento del Plan de

aplicadas;

Igualdad de la empresa del numero de casos de mujeres
victimas de Violencia de Genero tratados y de las medidas

» Garantizar los derechos de las mujeres victimas de
violencia de machista.

Dpto. RRHH / Comision de igualdad

Anualmente al final el afno

Continuada

N° de casos comunicados
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Ambito VIOLENCIA DE GENERO
Medida La empresa designara a una persona trabajadora con la
formacion necesaria en materia de Violencia de Genero,
responsable de recibir cualquier informacién en relacién a
la citada materia, y responsable de redirigir y facilitar las
orientaciones necesarias de las instituciones o entidades
competentes y que tenga conocimiento del protocolo a
seguir en esa situacion
Objetivo general » Garantizar los derechos de las mujeres victimas de
violencia de machista.
Responsable Dpto. RRHH
Calendario Primer semestre 2025
Temporalidad Puntual
Indicadores Se ha designado la persona
Se ha comunicado a la plantilla
Mediante que canales

Ambito VIOLENCIA DE GENERO
Medida Crear un Protocolo de los derechos de la persona
trabajadora en Violencia de genero establecidas en el
Convenio Colectivo de aplicacion y Estatuto de los
Trabajadores.
Objetivo general » Garantizar los derechos de las mujeres victimas de
violencia de machista.
Responsable Dpto. RRHH
Calendario Primer semestre 2025
Temporalidad Puntual
Indicadores Se ha creado el protocolo
Se ha comunicado a la plantilla

Mediante que canales

Sistema de seguimiento, evaluacién y revision peridédicaSistema de seguimiento, evaluac

PeriadieAprogramacion e implantacion del Plan de Igualdad de VIU, se realizara una
evaluacion con el objetivo de conocer el grado de cumplimiento del mismo, la necesidad
de nuevas acciones, valorar la efectividad de las desarrolladas, tasar los resultados,
procesos e impactos del plan, etc.

El marco temporal de la evaluacién se hara en tres ocasiones; la primera tendra caracter
anual, la segunda se llevara a cabo a la mitad del periodo de vigencia del P.l. Esta
evaluacién intermedia servira para conocer la marca del proceso de implementacion del
Plan de igualdad y establecer, de considerarse necesario, las medidas de ajuste
necesario. La ultima evaluacion se realizara al finalizar el periodo de vigencia.

Todas las evaluaciones se realizaran teniendo en cuenta los siguientes aspectos:
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a) Evaluacioén de resultados:

- Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad
- Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnédstico

- Grado de consecucion de los resultados esperados

b) Evaluacién del proceso:

- Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

- Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones
- Tipo de dificultades y soluciones emprendidas

- Cambio producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad
d) Evaluacién del impacto:

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

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

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

Los resultados de las mismas se recogeran en un INFORME DE EVALUACION DEL
PLAN DE IGUALDAD y éste debera ser aprobado por la Comisién de Seguimiento. A
su vez, este informe pasara a formar parte del Plan de Igualdad y sentara las bases para
el Il Plan de Igualdad de VIU.

- Evaluacién anual e identificacion de oportunidades de mejora

La evaluacion periédica de caracter anual tiene como objetivo valorar el impacto de las
acciones desarrolladas en relacién con los objetivos del Plan, y en caso necesario,
proponer nuevos objetivos y/o nuevas acciones.

Para llevar a cabo esta valoracion periodica, se propone la elaboracién de un informe
anual de evaluacién que contemple la evaluacion de resultados, esto es, el numero y
geénero de las personas beneficiarias por ambito de actuacion, el grado de desarrollo de
los objetivos planteados y los efectos no previstos en el Plan de Igualdad.

Asimismo, la comisién de seguimiento sera la encargada de realizar esta tarea con el
fin de vigilar el desarrollo del Plan de Igualdad, conocer su funcionamiento y flexibilizar
su contenido. Todo ello, resulta imprescindible para adaptarse a las necesidades que
vayan surgiendo durante su implementacion.

Seguimiento peridédico SEMESTRAL.

Se propone también realizar el seguimiento periddico del Plan de Igualdad.
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Asi, para llevar a cabo el seguimiento peridédico de las acciones del Plan de Igualdad,
se plantea la elaboracién de informes SEMESTRALES de seguimiento que midan el
grado de implementacion de las acciones y su funcionamiento.

Para facilitar el seguimiento, se elaborara un cuadro de mando integral en el cual se
indicaran las personas responsables de cada accion y el plazo establecido para las
mismas, asi como su grado de logro segun la temporalizacién prevista en el Plan de
Igualdad.

Los informes SEMESTRALES de seguimiento tendran que contemplar la siguiente
informacién en relacién con la evaluacion de resultados e indicadores:

- Nivel de ejecucion del Plan: numero total de acciones por ambito.

- Informacion sobre los diferentes indicadores de seguimiento de las acciones
contempladas en el Plan de Igualdad (Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores).

Composicion de la comisidon de seguimiento y evaluacién

La comisién negociadora del presente plan de igualdad acuerda que las personas que
formaran parte de la comision de seguimiento, evaluacion y revision periédica son:

» Por parte de la representacion de la empresa:

e Maria José Piquer Aranda (RR.HH.)
e Ana Sanchez Reig (RR.HH.)

» Por parte de la representacion legal de las personas trabajadoras: no han
trasladado propuesta

Funciones de la comisién de seguimiento y evaluacion

De naturaleza paritaria entre la representacion legal de las personas trabajadoras y de
la empresa, la comision se reunira anualmente o cuando las circunstancias lo requieran,
con el objetivo de trabajar de manera activa en la implantacion de las acciones recogidas
en el Plan de Igualdad, asi como avanzar en la reduccion y eliminacion de cualquier
forma de discriminacion o desigualdad por razén de sexo que pudiera existir en la
empresa.

La Comisidon sera la encargada de velar por el cumplimiento de todas las medidas
contenidas en el | Plan de Igualdad de Oportunidades para lo que realizara una
evaluacion de seguimiento.

A partir de la finalizacién de la vigencia del | Plan de Igualdad de Oportunidades, se
reuniran para evaluar los resultados de la implantacion de las medidas, asi como realizar
la elaboracion del Il Plan.

52/ 54



Universidad
Internacional
de valencia PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES EN VIU

Procedimiento de modificacién y resolucién de discrepancias

La comision de seguimiento se encargara de, en caso necesario, llevar a cabo un
procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion seguimiento, evaluacion o
revision del presente Plan de Igualdad segun lo establecido en el Articulo 9. del RD
901/2020.

En caso de discrepancias en el proceso de implantacion del proyecto la comision
negociadora podra remitirse a la ayuda de los érganos creados al efecto por el SIMA, o
bien a través de la comision paritaria del propio convenio colectivo de aplicacion.
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