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1. INTRODUCCION Y ANTECEDENTES

La igualdad es un principio juridico universal reconocido por diversos organismos internacionales, europeos y estatales. La Union Europea lo recoge como
principio fundamental a partir del El Tratado de Amsterdam fue aprobado por el Consejo Europeo de Amsterdam (16 y 17 de junio de 1997). De conformidad
con este Tratado, se reconoce la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos como objetivo transversal de las politicas
de los Estados.

El plan de igualdad es una de las medidas que nacen con motivo de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(en adelante “LOIEMH”), de acuerdo con el articulo 14 de la Constitucion Espafiola que recoge el derecho de igualdad de los espafoles ante la ley sin que
pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de sexo, entre otras condiciones. Asimismo, la regulacion y registro de los planes de igualdad viene recogida
en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre (en adelante “RD 901/20207).

Ante esta prevision normativa, CENTRO DE ENSENANZA UNIVERSITARIA SEK, S.A. (en adelante denominada indistintamente la “Compadia’ o “UCJC’),
ha elaborado, negociado y acordado con representantes de la plantilla, el presente plan de igualdad, en lo sucesivo referido como “Plan de Igualdad’. Dicho
plan tiene como primer fin, dar cumplimiento a la LOIEMH, en tanto en cuanto el articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad en el
ambito laboral a través de la adopcidon de dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, asi como al RD 901/2020.

En consecuencia, y con el objetivo de adoptar las medidas necesarias que generen las condiciones adecuadas para lograr la igualdad entre mujeres y hombres,
el pasado 23 de diciembre de 2020 se constituy6 la comisién de igualdad para la negociacion, desarrollo, implementacion y revision del plan de igualdad (en
adelante, la “Comision de igualdad’), junto con la aprobacion del correspondiente reglamento de funcionamiento de la comision de igualdad. En dicho
reglamento se establecieron, como competencias de esta Comision, entre otras, “participar activamente en la realizacién del diagnéstico, y una vez finalizado,
proceder a la aprobacién del mismo”, “el impulso, la negociacion, la aprobacion y el seguimiento del Plan de Igualdad de UCJC”, asi como “realizar, examinar
y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se propongan para la negociacién en materia de igualdad y no discriminacién en relacién con

el desarrollo y seguimiento del Plan de Igualdad”.

Segun lo dispuesto en el 8 del RD 901/2020, la estructura y contenido del Plan de Igualdad se estructurara como sigue:

e Partes que conciertan el Plan de Igualdad.

e Ambito de aplicacién personal, territorial y temporal.

¢ Informe del diagndstico de situacion de la empresa UCJC.

e Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad.
o Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de Igualdad.



o Descripcidon de las medidas concretas a adoptar, plazo de ejecucién y priorizacion de las mismas, asi como disefio los indicadores que permitan
determinar la evolucién de cada medida.

o |dentificaciéon de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacién de cada una de
las medidas y objetivos implementados.

e Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas del plan de igualdad.

e Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periédica.

e Composicion y funcionamiento de la comision u érgano encargado del seguimiento, evaluacion y revisién periddica de los planes de igualdad.

e Procedimiento de modificacion, incluyendo el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision del Plan de Igualdad de UCJC, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

Las particularidades que rigen el Plan de Igualdad son:

e Parte de un enfoque transversal de género, siendo de aplicacion a todas las areas, niveles y departamentos de UCJC.

e El ambito de aplicacion es total, dirigido a todos los empleados y empleadas de la Compaifiia.

e Es fruto de la participacion tanto de la direccién de UCJC, como de la parte social a través de los representantes de la plantilla en la comision de
igualdad.

o Tiene caracter preventivo, en tanto en cuanto contiene medidas que, si bien tratan de eliminar cualquier tipo de desigualdad o discriminacion entre
mujeres y hombres, contiene igualmente acciones que tienen por objeto evitar cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo o de
caracter sexual.

o Esflexible, en el sentido de que se hara el correspondiente seguimiento y evaluacion, de cara a incluir los cambios que la situacion requiera.

. PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD

Tras dos reuniones, el presente Plan de Igualdad ha sido negociado por la Comisién de Igualdad, constituida en fecha 23 de diciembre de 2020 y formada por
la representacion de la empresa y la representacion de las personas trabajadoras, estando representados ambos sexos. en concreto:

Por UCJC (RE):

e Begona Armesto Fernandez, con DNI 51400825-B
e Victor Garcia de Paz, con DNI 50097931-K



Por los empleados y empleadas de UCJC (RT):

e Eduardo José Corral Pugnaire — DNI 46876053-Y
e Mirian De los Santos Lopez — DNI 04228279-M
e Irene Cordoba Estefania — DNI 47023463-D

Como asesoras legales externas:

e Carmen Gomez, del despacho profesional ECIJA Abogados
e Ana Millan, del despacho profesional ECIJA Abogados

L. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

a) Aplicacion personal.

Sin perijuicio de lo dispuesto en el Convenio Colectivo, la obligacion legal de elaborar planes de igualdad a las empresas cuya plantilla sea superior a doscientos
cincuenta (250) empleados y empleadas recogida en la LOIEMH o de mas de 150 personas trabajadores conforme al Real decreto 8/2019, evidencia que dicha
norma sea de aplicacion a aquellos recursos humanos que formen parte de la organizacion empresarial. En consecuencia, el presente Plan de Igualdad sera
de aplicacién a todas aquellas personas que mantengan una relacion laboral por cuenta ajena con UCJC.

b) Aplicacion territorial

El presente Plan de Igualdad se aplicara en todo el territorio nacional espafiol y especialmente en todos los territorios donde UCJC tenga centro de trabajo o
desde los cuales, trabajadores y trabajadoras por cuenta ajena presten sus servicios.



c) Aplicaciéon temporal

El Plan de Igualdad entrara en vigor desde el momento de su firma y se prolongara durante CUATRO (4) afios, sin perjuicio de sus posteriores revisiones,
modificaciones y/o renovaciones, tanto por decision de las partes como por obligacion legal, y, en especial, aquellas que procedan seqgun lo dispuesto en
el RD 901/2020.

Iv. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA UCJC

En consonancia con este acuerdo y tras UNA (1) reuniéon de negociacion, se procedid, en fecha 23 de diciembre a aprobar por la Comisién de igualdad, el
diagnéstico en materia de igualdad entre hombres y mujeres en UCJC, el cual ha servido de base indispensable para la confeccion del presente Plan de
Igualdad (en adelante, el “Diagnéstico”).

Las materias que analizaron el Diagnéstico, incluyeron:

(i) Contexto y estructura de UCJC, incluyendo especialmente:
a. Clasificaciéon profesional
b. Infrarrepresentacién femenina

(ii) Cultura de UCJC y responsabilidad social corporativa.
(iii) Opinion de la plantilla en materia de igualdad.
(iv) Procesos de seleccion:

a. Recepcién de candidaturas

b. Procesos y pruebas

c. Incorporacién de candidatos/as

d. Circunstancias de los/as seleccionados/as

e. Estereotipos de género en la contratacién
(v) Formacioén:

a. Plan de formacion



(vi)

(vii)

(viii)

(ix)

(xi)
(xii)

b. Participantes

c. Espacios formativos

d. Ayudas a la formacion

e. Formacion en igualdad

Promocion:

a. Datos de promociones en el ultimo afio
b. Criterios determinantes para la promocion
c. Plan de carrera

d. Posibilidades de promocién

e. Promocién de mujeres

f. Rotacion.

Politica salarial:

a. Situacioén salarial de la plantilla

b. Criterios de asignacion retributiva
c. Diferencias retributivas por sexo

Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida familiar y laboral:
a. Distribucion horaria

b. Horas extraordinarias

c. Condiciones de trabajo

d. Mecanismos de conciliacion y responsabilidades familiares
Comunicacioén y lenguaje

Ayudas, bonificaciones y politica social

Representatividad

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.



(xiii) Riesgos laborales y de salud mental
(xiv)  Mujeres en riesgo de exclusion

(xv) Convenio colectivo

Mencidn especial merece la situacion de que es interés de la Compafiia, voluntariamente, tal y como consta en el presente documento, realizar, como medida,
una auditoria salarial, de conformidad con el real Decreto 902/2020, que todavia no ha entrado en vigor.

Tras conocer mediante el Diagnéstico, la situacién real de la Companiia en materia de igualdad entre mujeres y hombres, y, a la vista de la informacion facilitada
y analizada, nos encontramos con que, sobre una plantilla total de 684 personas, 366 son mujeres (53,51%) frente a 318 hombres (46,49%), existiendo asi un
equilibrio en la composicion por sexo de la plantilla a nivel general, si bien ligeramente feminizado siguiendo las tendencias del sector al que pertenece la
Compaiiia, el de la educacion.

Esta situacién de paridad se mantiene al analizar la distribucién de la plantilla por edades, por lo que no se detecta la afectacion de condiciones culturales que
desincentiven la permanencia de las mujeres en la organizacién a partir de cierta edad ni necesidades de renovacién de plantilla. No obstante, como dato
relevante se detecta que el mayor porcentaje de mujeres se encuentra en el tramo de edad de 40 a 49 afios.

Por antigiiedad, existe predominancia femenina en casi todas las franjas de antigiiedad, a excepcién de la que se extiende de los 6 meses a 1 afio, no
percibiendo, a priori, ningun obstaculo para que las mujeres hagan carrera en la Compafiia ni para la retencion del talento de ninguno de los dos sexos.

Respecto a la distribucién de la plantilla por niveles de estudios, la mayor parte de la plantilla, independientemente de la categoria profesional, posee como
minimo un nivel de estudios secundarios, siendo mayoritariamente estudios universitarios y muy residual los datos de empleados y empleadas que cuentan
con estudios primarios o sin estudios (solo 6 personas, lo que representa menos del 1%). Se puede concluir que no existe sobre cualificacion femenina ni
masculina de la plantilla.

Del analisis realizado, la comision de igualdad ha concluido que las principales debilidades donde deben centrarse las actuaciones del presente Plan son las
siguientes:



- No existen departamentos o puestos especificos con competencias en materia de igualdad entre mujeres y hombres, gestion de la informacién con
enfoque de género, ni garantes de la integracion de la igualdad en los 6rganos de UCJC, que podrian facilitar la transmision de este valor transversal
a todos los ambitos.

- Hasta la fecha, UCJC no ha impartido formacion en igualdad a nivel general.

- Las personas que intervienen en los procesos de seleccion, asi como en las decisiones sobre las promociones, no cuentan con formacion especifica
en igualdad.

- No se ha revisado el lenguaje interno de las comunicaciones de la empresa para que transmita valores de igualdad tanto en el contenido como en el
propio lenguaje de las comunicaciones.

- No existe evaluacién de riesgos laborales desde la perspectiva de género, valorando que no se realiza sobre estereotipos de género, e, igualmente,
atendiendo a los riesgos de salud mental que suponen las desigualdades y la discriminacion por razén de sexo.

A continuacién, se plasma en un cuadro las fortalezas y debilidades detectadas en el Informe diagnéstico de la Compaifiia:

FORTALEZAS DEBILIDADES

1) EI 53,51% de la plantilla son mujeres y el 46,49% hombres, por lo | No existen departamentos o puestos especificos con competencias en
que la Compafiia cuenta con una plantilla equilibrada desde el punto | materia de igualdad entre mujeres y hombres, gestion de la informacién con
de vista del sexo. enfoque de género, ni garantes de la integracién de la igualdad en los

organos de UCJC, que podrian facilitar la transmision de este valor

transversal a todos los ambitos.

2) UCJC mantiene una politica de tolerancia cero con los actos de | Hasta la fecha, UCJC no ha impartido ningun tipo de formacién en igualdad.
discriminacion por razén de sexo

3) UCJC colabora con varias asociaciones desde las cuales se llevan | No existe un plan de carrera para todos los perfiles existentes en la plantilla,
acciones destinadas a la formacion de mujeres pertenecientes a | solo para el PDI.




colectivos vulnerables (mujeres refugiadas) y ha realizado acciones
destinadas a fomentar la presencia de mujeres en carreras STEM.

El 59,81% de las personas que llevan trabajando mas de 10 afios en
la UCJC son mujeres, por lo que no se aprecian dificultades para que
se desarrollen profesionalmente y hagan carrera dentro de la
organizacion.

Las personas que intervienen en los procesos de seleccion, asi como en las
decisiones sobre las promociones, no cuentan con formacion especifica en
igualdad.

En los procesos de seleccion es indiferente el sexo del candidato o
candidata. En las entrevistas no se realizan preguntas relacionadas
con la vida personal o familiar.

El 100% de las jornadas reducidas actualmente son disfrutadas por mujeres.
Desde UCJC no se han tomado medidas para incentivar que los empleados
utilicen medidas de conciliacion.

En materia de incorporacion de candidatos/as, no se han observado
barreras internas, externas ni sectoriales para la incorporacion de
mujeres a su organizacion. De hecho, en el ultimo afo, el 50,60% de
las personas que se incorporaron a UCJC fueron mujeres, frente al
47,97% de los hombres, sin que se observe una tendencia de ningun
sexo a ocupar puestos de mayor o menor categoria.

No se ha revisado el lenguaje interno de las comunicaciones de la empresa
para que transmita valores de igualdad tanto en el contenido como en el
propio lenguaje de las comunicaciones.

En términos de formacién en general, UCJC ha observado que la
asistencia es paritaria desde un punto de vista de género. No se
observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formacién respecto a los hombres, ni viceversa, por lo que no se han
tomado medidas para equiparar la situacion.

Las ofertas de formacion se difunden a través de cadenas de correos
electrénicos, por lo que toda la plantilla tiene acceso a la informacion
con independencia de su sexo.

No existe evaluacion de riesgos laborales desde la perspectiva de género,
valorando que no se realiza sobre estereotipos de género, e, igualmente,
atendiendo a los riesgos de salud mental que suponen las desigualdades y
la discriminacion por razén de sexo




8) Las formaciones impartidas por UJCJ suelen ser online y dentro del
horario laboral, lo que facilita el seguimiento por parte de la plantilla
y la conciliacion.

9) Los canales de comunicacion estan, como se muestra, claramente
identificados y tienen la misma accesibilidad las mujeres que los
hombres, no realizandose comunicaciones informales y/o solamente
a determinadas personas.

10) Desde UCJC se presta especial atencion al lenguaje y las imagenes
utilizadas durante las comunicaciones o publicaciones destinadas a
terceros, procurando que sea inclusivo y no sexista.

11) No se observan diferencias en la distribucion salarial entre hombres
y mujeres que ocupan el mismo puesto y los incentivos y beneficios
existentes se aplican por igual a hombres y mujeres.

12) Las medidas de ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion de la
vida familiar y laboral se aplican por igual a hombres y mujeres.

13) UCJC no ha recibido ningun tipo de denuncia por acoso laboral pese
al protocolo regulado y en vigor.

14) No se ha detectado ninguna situacion mediante la cual existan
personas de la plantilla o grupos de personas total o parcialmente en
situacion de exclusion de una participacion plena en la Compaiiia, y
es que, existen numerosos factores que impiden tal detonante.

15) UCJC aplica medidas especificas a colectivos vulnerables tales
como mujeres en riesgos de exclusion social (refugiadas), personas




extranjeras o personas con capacidades diferentes, lo que favorece
la igualdad entre colectivos.

V. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, VIGENCIA Y PERIODICIDAD

Actualmente la Compafia no ha tenido ocasién de realizar la Auditoria Retributiva por lo que no resulta posible plasmar los resultados de esta. Sin embargo,
en tanto en cuanto el RD 902/2020, de 13 de octubre (en adelante, el “RD 902/7020”°) establece que la obligacion de realizar dicha auditoria entra en vigor a
los 6 meses de la publicacién del RD 902/2020 en el Boletin Oficial del Estado, UCJC se compromete a llevarla a cabo y trasladar los datos al presente apartado
del Plan de Igualdad antes del 14 de abril de 2021, bien con inclusién directa o bien mediante anexo, habiendo para ello acuerdo por la Comisién de igualdad.

En este sentido, dicho anexo incluira, a la vista de los datos, la vigencia de tal auditoria, y la periodicidad con la que se repetira, dependiendo de la
transcendencia de los datos obtenidos. En cualquier caso, segun lo establecido en el RD 902/2020, la auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad
o inferior al mismo.

VL. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

a) Objetivos cualitativos:

e Que la plantilla se conciencie e implique con la igualdad y la corresponsabilidad.
o Erradicar el acoso laboral por razon de sexo y de caracter sexual
e Cooperar con las Administraciones, Poderes y Organismos para alcanzar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

b) Objetivos cuantitativos: aquellos que se obtienen de las medidas concretas.

En este sentido, es interés declarar que el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de objetivos sistematicos.



VI MEDIDAS A ADOPTAR Y PLAZOS DE EJECUCION. IDENTIFICACION DE MEDIOS Y RECURSOS NECESARIOS PARA SU IMPLEMENTACION,
CALENDARIO DE ACTUACIONES Y SISTEMA DE SEGUIMIENTO.

Tras haber detectado en el Diagnédstico las necesidades y fortalezas, es necesario acordar las actuaciones a realizar dentro del seno de UCJC, y las personas
que lo forman, asi como los recursos y responsables de las mismas, para solventar aquellas situaciones y caracteristicas del empleo y negocio que puedan
poner en riesgo la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

De acuerdo con lo anterior, se establecen las siguientes lineas de actuacion, en relaciéon a las areas que se detallan a continuacion, haciendo mencion
previamente a las acciones ya implantadas por la Compafiia. En este sentido, es conveniente precisar que este Plan de Igualdad ha de configurarse como una
herramienta de trabajo eficaz para la igualdad entre mujeres y hombres, por lo que requiere no solo un enfoque realista, sino la proposiciéon de unos indicadores
que permitan valorar si la accién ha sido cumplida, asi como, en caso negativo, el responsable de su cumplimiento.

1) Acciones implantadas:
En UCJC, se contaba ya, con anterioridad a la aprobacién del presente plan, con las siguientes medidas con impacto en igualdad y salud de la mujer:

- Politica de tolerancia cero con los actos de discriminacion.

- Recepcion de candidaturas de sistemas de reclutamiento donde no se tiene en cuenta el sexo del solicitante.

- Procesos de seleccion con factores eliminatorios objetivos, donde no se tiene en cuenta el &mbito familiar o personal del candidato o candidata

- Difusion de la formacion a través de canales accesibles a toda la plantilla, y dentro del horario laboral, lo que garantiza un acceso paritario a la misma.

- Protocolo de acoso sexual o por razén de sexo.

- Acciones de responsabilidad social corporativa destinadas a la formaciéon de mujeres pertenecientes a colectivos vulnerables (mujeres refugiadas),
acciones destinadas a fomentar la presencia de mujeres en carreras STEM y acciones destinadas a personas extranjeras o con capacidades diferentes.

2) Acciones a implantar:

Las areas en las que se aplicaran las acciones varian segun los resultados del diagnéstico. Es importante sefalar que las acciones a implantar tendran que
suponer una mejora de las condiciones de trabajo establecidas por ley o convenio colectivo, no deben confundirse con derechos ya adquiridos y/o reconocidos.

Asimismo, las medidas que se proceden a recoger incluyen, en su caso, descripcién de la medida, presupuesto asignado en caso de ser necesario, plazo en
el que se prevé implementar la medida y érgano o figura encargada de ejecucion y correcta ejecucion de la medida.

(*) Las medidas prioritarias se marcaran en color rojo con el siguiente simbolo: (!)



AREA DE
SELECCION Y
CONTRATACION

Ante igualdad de
candidaturas, se
incorporara a la
Compaiiia el candidato
con el sexo menos
representado en el
departamento

Esta norma aplicara
solamente ante perfiles
de igual valor y en
departamentos donde
alguno de los dos sexos
suponga mas del 60%.

Informe trimestral con
los perfiles
anonimizados
candidatos o candidatas
entre los que se ha
dudado, y las personas
finalmente
seleccionadas

Recurso humano
encargado de
Seleccion y
Contratacién

18 meses

Recursos

humanos y
departamentos
encargados de

seleccion

AREA DE
ORDENACION
DEL TIEMPO DE
TRABAJO Y
CONCILIACION
DE LA VIDA
PERSONAL,
FAMILIAR Y
LABORAL

Elaboracion de una
Guia rapida sobre todas
las medidas de
conciliacién disponibles,
incluidas las medidas
mejoradas sobre la ley
que en su caso el
Convenio Colectivo o
este plan de igualdad,
recoja, y la importancia
dela
corresponsabilidad.

Debera enviarse por
correo electronico a la
plantilla con periodicidad
anual y ponerse a
disposicion de la plantilla
en la intranet.

Copia del correo
electronico donde se
remita el recordatorio

Recurso humano
dedicado a la
creacién y envio
del documento.

El plazo de
creacion sera
antes de
septiembre de
2021.

Recursos
humanos.

13




Tiempo de
dedicacion del
recurso humano

AREA DE Elaboracion de un El. Manual tendra como Texto del manual. de gestionar
COMUNICACION 14 manual de lenguaje no objetivo que sea practico o dicha formacion 1 afio Recursos
Y LENGUAJE soxista y realista, y se difundira | Correo electronico de su dontro del Humanos
NO SEXISTA ' entre toda la plantilla. difusion.
Departamento de
Recursos
Humanos.
POLITICA 3 Publicacién del registro El registro se elaborara Comprobacién del Recurso humano Antes del 14 Recursos
SALARIAL salarial acorde a RD Ley | conforme a lo indicado en cumplimiento de esta dedicado a la de abril de Humanos
6/2019 y RD 902/2020 el RD 902/2020 medida. creacion del 2021
)] registro.
4 Realizacion de auditoria La auditoria salarial se Entrega del informe de El proceso de Antes del 14 Recursos
salarial (!)* Prioritario realizara de conformidad auditoria a la Comision auditoria salarial de abril de Humanos
desde el momento de con los requisitos de seguimiento podra ser 2021

publicacién de guias
técnicas.

establecidos en el RD
902/2020, y sera remitida
a la Comision de
seguimiento, la cual
realizara un informe en un
plazo maximo de 6
meses, proponiendo
medidas consensuadas
que pudieran ser de
utilidad a la vista de la
auditoria.

externalizado.
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AREA DE
FORMACION

Formacion en materia
de sensibilizacion de
igualdad.

Formacion impartida a
toda la plantilla actual. Se
podra realizar formacién
especifica por grupos de
interés.

También podria impartirse
formacion especifica a
ciertos grupos de interés.

Esta formacion podra ser
impartida por agentes
externo o de manera

interna por personas con
formacion suficiente.

Hoja de asistencia
firmada o analogo.

Sin perjuicio de la
coordinacion
ejercida por el
Departamento de
Recursos
Humanos, asi
como el tiempo
de trabajo
dedicado al
estudio de
formaciones
ofertadas y
presupuestos, se
acuerda un
recurso
econémico
estimado de
hasta 3.000
euros.

15 meses

Recursos
Humanos y en su
caso, colaborador

externo.

AREA DE
RIESGOS Y
SALUD
LABORALES

Incorporacién de la
perspectiva de género
en la evaluacion de los

riesgos de trabajo a
hombres y mujeres a fin
de detectar y prevenir
riesgos vinculados con

el sexo.

Se solicitara al servicio de
prevencion de la empresa
la incorporacion de esta
perspectiva.

Documento de
evaluacién de riesgos
con perspectiva de
género.

Tiempo de
dedicacion de los
recursos
humanos
encargados de
esta area.

Si esta medida
requiriese de un
presupuesto
adicional en la
contratacion del

8 meses

Departamento o
responsable de
Seguridad y Salud
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Servicio de
Prevencion de
Riesgos
Laborales
externo, la
Compainia podra
asignarlo.

VIl.  SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.

A los efectos de llevar a cabo el correcto seguimiento, evaluacion y revision peridédica del Plan de Igualdad, asi como de las medidas contenidas en él, la
Comision de Igualdad aprueba la creacion de la Comision de Seguimiento, que se encargara de estas funciones. Con el fin de asegurar el cumplimiento de las
medidas contenidas en el presente Plan de Igualdad, la Comisién de Seguimiento llevara a cabo las siguientes acciones:

e Creacion de un calendario con sistema de alarmas donde se determinen los tiempos establecidos para cada una de las medidas contenidas en el Plan,
con recordatorios previos a la fecha para comprobar su aplicacion o, en su caso, la realizacion de acciones que lleven a su aplicacion.

e Envio anual a la Plantilla de un cuestionario que les permita valorar y dar su opinién sobre las distintas medidas aplicadas y su percepcién sobre su
efectividad.

e Comunicacion fluida y regular con los responsables de la implementacion de cada medida, al menos cada seis meses, al objeto de dar seguimiento a
su implementacién. Esta comunicacién podra ser a través de cualquiera de los medios de comunicacion existentes (teléfono, e-mail o reunién presencial
o telematica).

IX. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS PLANES DE
IGUALDAD.

Una vez aprobado el presente Plan, la Comisién de Igualdad acuerda que el seguimiento sea realizado por la Comision de seguimiento del Plan de igualdad,
que estara formada por CINCO (5) miembros para mayor eficiencia y que seran los encargados de realizar el seguimiento del presente Plan de igualdad,
atribuyéndole a dicho 6rgano las siguientes funciones concretas ademas de lo previsto en el Reglamento de Funcionamiento de la Comisién de igualdad:

1) Aprobar el reglamento de funcionamiento de la Comisiéon de seguimiento.
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2) Realizar el seguimiento, control y evaluacion anual del Plan de igualdad, de su implantacién y de cuantas acciones contiene, tendentes a hacer cumplir
el principio de igualdad entre las mujeres y los hombres de la plantilla.

3) Dentro de las funciones anteriores, reunirse al menos una vez (reunion anual ordinaria) en el ultimo trimestre de cada afo. La fecha concreta sera
fijada conjuntamente por los miembros.

4) Emitir anualmente un informe de evaluacién del Plan de igualdad durante su vigencia, y remitirlo a la Direccién de UCJC.

Las reglas que regiran a la Comision de seguimiento son las siguientes:

e La Comisidn de seguimiento se constituira dentro de los tres meses siguientes a la fecha de firma del Plan de igualdad.

e La Comisidon de seguimiento creara y remitira a Recursos Humanos, dentro de dicho trimestre, el calendario o cronograma de actuaciones que tenga
previsto acometer de acuerdo con las funciones asignadas en el presente Plan.

e Los acuerdos se alcanzaran por consenso entre las 3 personas que lo forman.

e El tiempo de trabajo dedicado a las funciones como miembros de la Comisién de seguimiento, se consideraran tiempo de trabajo efectivo. Es decir,
rodas las horas destinadas al trabajo de la comision de seguimiento del Plan de Igualdad seran a cargo de UCJC.

e Laduracion de la Comision de seguimiento ira aparejada a la duracién del Plan de igualdad. Si algin miembro abandonase la Compaiia por cualquier
De todas las reuniones que celebre la Comisién de Seguimiento se levantara acta de la reunién en la que se dejara constancia de los contenidos
tratados en la misma.

La Composicién de la Comision de seguimiento por acuerdo y consenso de todas las personas que forman la Comisiéon de igualdad, estara formada por tres
representantes de la plantilla y dos representantes de la empresa, sin perjuicio de asesores o0 asesoras que puedan apoyar a cada parte. Para el presente
Plan, se acuerda que compondran la comision de seguimiento las personas indicadas en el Anexo.

La Comision de Igualdad autoriza a Begofia Armesto Fernandez al registro del plan de igualdad por vias telematicas.
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X. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUYENDO EL PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE
PUDIERAN SURGIR EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD DE UCJC, EN TANTO QUE
LA NORMATIVA LEGAL O CONVENCIONAL NO OBLIGUE A SU ADECUACION

El presente Plan podra ser modificado por la Comisién de seguimiento, si las circunstancias lo requiriesen, durante la vigencia del mismo, por consenso, por
ejemplo, para la ampliacion de algun plazo establecido para el cumplimiento de una medida.

En caso de que no fuese posible alcanzar un acuerdo por consenso de todos los formantes, o bien surgieran discrepancias con motivo de la aplicacion,
seguimiento, evaluacioén o revision del Plan de igualdad, y siempre y cuando no se trate de condiciones que deban ser modificadas para dar cumplimiento a la
normativa legal o convencional, se solventaran mediante la solicitud de arbitraje.

Xl. DIFUSION DEL PLAN

El presente documento sera puesto a disposicion de todos los empleados y empleadas de UCJC, mediante los siguientes medios y en los siguientes plazos:

- Através de su publicacion en el area reservado a empleados y empleadas de la Intranet de la Compafiia, dentro de los 15 dias siguientes al registro
del Plan. La plantilla sera informada de la publicacién del Plan de Igualdad a través de un correo electrénico

Asimismo, se entregara un resumen de este a cada nuevo empleado o empleada que se incorpore a la Compainia.

XIl. ANEXO: Composicion de la Primera Comision de Seguimiento para el Primer Plan de Igualdad de UCJC.

En Madrid, a 28 de diciembre de 2020.
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ANEXO

Por la empresa (UCJC):

e Begona Armesto Fernandez, con DNI 51400825-B
e Victor Garcia de Paz, con DNI 50097931-K

Por los empleados y empleadas de UCJC:

e Eduardo José Corral Pugnaire — DNI 46876053-Y
e Mirian De los Santos Lopez — DNI 04228279-M
e Irene Cordoba Estefania — DNI 47023463-D

Podran nombrar, si lo consideran, un sustituto/a.

Firmado digitalmente
ARMESTO por ARMESTO

FERNANDEZ  FERNANDEZ MARIA
MARIA BEGONA BEGONA - 514008258

Fecha: 2021.03.11
-51400825B 162041 +0100'

Fdo. Begoiia Armesto Fernandez

Fdo. Eduardo José Corral Pugnaire Fdo. Mirian De los Santos Lépez
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GARC'A DE Firmado digitalmente

por GARCIA DE PAZ

PAZ VICTOR VICTOR-50097931K
Fecha: 2021.03.11

- 5009793 1K 16:30:20 40100’

Fdo. Victor Garcia de Paz

Fdo. Irene Cordoba Estefania
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