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I PLAN DE IGUALDAD
DE LA FUNDACION UNIVERSIDAD DE VALLADOLID (2026-2030)

En Valladolid, a 23 de junio del 2026, las personas integrantes de la Comision
Negociadora del Il Plan de Igualdad de la Fundacién Universidad de Valladolid, junto con
la Gerencia de la Fundacién, aprueban el presente documento y proceden a su firma, de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Mediante la firma electrénica del presente documento, todas las partes legitimadas
manifiestan su conformidad con el contenido integro del Il Plan de Igualdad, dejando

constancia de que la firma electrénica aplicada al documento completo implica la
aprobacién y validacién de la totalidad del Plan.

Por la representacioén de la Fundacién, proceden a su firma electrénica:
D. FRANCISCO JAVIER ZALONA SALDANA, Gerente de la Fundacién,
Dfia. YOLANDA CALVO CONDE, miembro de la Comisiéon Negociadora, presidenta

D. JOSE ANTONIO MASA SANTAMARIA, miembro de la Comisién Negociadora, secretario

Por la representacién legal de las personas trabajadoras, proceden a su firma electrénica:
Dfa. EVA REVILLA VILLAFANE, miembro de la Comisién Negociadora

Dfia. AMAYA GAISAN TORRE, miembro de la Comisién Negociadora

Con la firma de todas las partes legitimadas, el Il Plan de Igualdad queda aprobado en su
integridad y se autoriza su presentacién en REGCON conforme al articulo 11 del Real
Decreto 901/2020.
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1 PRESENTACION

El'll Plan de Igualdad de la Fundacién Universidad de Valladolid constituye el instrumento
estratégico que orientarad las politicas de igualdad, diversidad y no discriminacion
durante el periodo 2026-2030. Su elaboracién responde al compromiso institucional de
garantizar un entorno laboral basado en la igualdad de trato y oportunidades, la
transparencia, la corresponsabilidad y el respeto a la diversidad, en coherencia con la
normativa vigente y con los valores propios de una entidad publica al servicio de la
comunidad universitaria.

Este Plan se apoya en un diagndstico exhaustivo que integra cuatro fuentes principales:
la informacion estructural de la Fundacion, los resultados del cuestionario de valoracion
y propuestas dirigido a toda la plantilla, la evaluacién del | Plan de Igualdad (2022-2025)
y el Informe de Auditoria Retributiva. Este proceso ha permitido identificar avances,
areas de mejora y necesidades emergentes, especialmente en materia de comunicacién
interna, transparencia retributiva, promocién profesional, conciliacién y medidas
especificas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI.

El Il Plan de Igualdad se concibe como un documento operativo, medible y realista, con
acciones concretas, indicadores verificables y un sistema de seguimiento que garantiza
su trazabilidad. Su finalidad Ultima es consolidar una cultura organizativa inclusiva,
moderna y alineada con los estdndares mas exigentes en materia de igualdad.

2 COMPROMISO DE LA DIRECCION

La Direccién de la Fundacion Universidad de Valladolid manifiesta su compromiso firme
y explicito con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como con la igualdad y
no discriminacién de las personas LGTBI, en cumplimiento de la Ley Orgéanica 3/2007, el
Real Decreto-ley 6/2019, los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, la Ley 4/2023 vy el
Real Decreto 1026/2024.

La Fundacién asume la igualdad como un principio estratégico de gestion y como un eje
transversal que debe integrarse en todos los procesos: seleccion, contratacion,
clasificacién profesional, formacién, promocién, condiciones de trabajo, conciliacion,
prevencion del acoso y retribuciones. Asimismo, la Direccidon se compromete a dotar al
Plan de los recursos necesarios para su implantacion, garantizar la participacion activa
de la Comisidn de Seguimiento del Il Plan de Igualdad y asegurar la transparencia en el
seguimiento y evaluacién de las medidas.

La Direccién declara su voluntad de avanzar hacia un modelo organizativo que promueva
la corresponsabilidad, la diversidad, la inclusién y el respeto, reforzando un entorno
laboral seguro, libre de discriminacion y de cualquier forma de acoso. Con la aprobacion
de este Il Plan de Igualdad, la Fundacion reafirma su compromiso con la mejora continua
y con la construccién de una cultura institucional basada en la equidad y en la igualdad
real y efectiva.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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3 MARCO NORMATIVO

El Il Plan de Igualdad de la Fundacién de la Universidad de Valladolid se enmarca en el
conjunto de normas internacionales, europeas, estatales y autonémicas que regulan la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como la igualdad y no
discriminacién de las personas LGTBI. Este marco normativo constituye la base juridica
que orienta el diagndstico, la definicion de medidas y el sistema de seguimiento del Plan.

3.1

3.2

3.3

3.4

Normativa internacional y europea

Convenciéon CEDAW (1979).

Directiva 2006/54/CE (igualdad en empleo).
Directiva (UE) 2019/1158 (conciliacién).

Directiva (UE) 2023/970 (transparencia retributiva).

Normativa estatal

Constitucién Espariola (arts. 9.2, 14 y 35).

Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes en igualdad.

Real Decreto 901/2020, sobre planes de igualdad y su registro.

Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva.

Ley 4/2023, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y derechos
LGTBI.

Real Decreto 1026/2024, que desarrolla el conjunto planificado de medidas LGTBI
en las empresas.

Estatuto de los Trabajadores.

Ley 31/1995 de Prevenciéon de Riesgos Laborales.

Normativa autonémica

Ley 7/2018, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Castilla y
Ledbn.

Normativa autonémica en materia de empleo publico, igualdad y diversidad.

Normativa interna de la Fundacién

Convenio Colectivo de la Fundacién Universidad de Valladolid M.P. (2024-2027),
publicado en el BOCYL el 4 de abril de 2025. El Convenio incorpora clausulas
especificas de igualdad y no discriminaciones plenamente alineadas con la Ley
4/2023 y el Real Decreto 1026/2024. En particular, garantiza la igualdad de trato
con independencia del sexo, orientacidén sexual, identidad sexual o expresion de
género (art. 2), establece principios de igualdad en los procesos de seleccion,
promocion interna y carrera profesional (arts. 11, 12 y 13), y refuerza la proteccioén
frente a situaciones de vulnerabilidad, incluyendo la violencia doméstica (art. 12).
Este marco convencional constituye un soporte juridico esencial para el
desarrollo del Il Plan de Igualdad.

Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso laboral, sexual, por razén
de sexo y por motivos relacionados con la orientacion, identidad o expresién de
género. Este Protocolo, actualizado en su versiéon V2 (diciembre 2024), se
incorpora integramente como Anexo VIl del Il Plan de Igualdad.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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e Politicas internas de seleccion, clasificacion profesional, formacién, teletrabajo,
conciliacién y prevencién de riesgos laborales.

e Reglamentos y procedimientos internos relacionados con la gestion de personas.

e La Auditoria Retributiva 2024, elaborada por profesional independiente conforme
al RD 902/2020, se incorpora integramente como Anexo V.3 del Il Plan de Igualdad.

3.5 Vinculaciéon normativa del Il Plan
El Il Plan de Igualdad se elabora en cumplimiento de:
o La obligacion legal de disponer de un Plan de Igualdad vigente (LO 3/2007 y RD
901/2020).
e La obligacién de realizar un diagnéstico actualizado y una evaluacion del Plan
anterior.
e Laobligacién de integrar medidas especificas en materia LGTBI (Ley 4/2023 y RD
1026/2024).
o La obligacién de garantizar la igualdad retributiva (RD 902/2020 vy Directiva UE
2023/970).
El presente Plan se ajusta a este marco normativo y constituye el instrumento estratégico
para garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la Fundacion durante su periodo
de vigencia.

4 DETERMINACION DE LAS PARTES Y COMPOSICION DE LA COMISION
NEGOCIADORA

La Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad de la Fundacién Universidad de
Valladolid, M.P, quedd formalmente constituida en la reunién celebrada el 5 de mayo de
2026, conforme a lo previsto en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro. La Comisién se constituye como érgano
paritario y colegiado encargado de dirigir, negociar y aprobar el Il Plan de Igualdad,
garantizando la participacién equilibrada de ambas partes legitimadas.

4.1 Composicion de la Comisién Negociadora
Por la representacion de la Fundacién Universidad de Valladolid (parte empresarial):

o Dnfa. Yolanda Calvo Conde, presidenta

e D. José Antonio Masa Santamaria, secretario
Por la representacion legal de las personas trabajadoras (RLT):

o Dna. Eva Revilla Villafafie

o Dna. Amaya Gaisan Torre
La composicién cumple los criterios de legitimacion y representatividad establecidos en
el RD 901/2020, garantizando la participacién equilibrada de ambas partes durante todo
el proceso negociador.

4.2 Constituciéon formal y compromisos documentales

Antes del inicio de la sesidn constitutiva, todas las personas integrantes de la Comisién
firmaron el Compromiso de Confidencialidad actualizado, garantizando la proteccién de
la informacién tratada, la seguridad juridica del proceso y la homogeneidad documental
durante la negociacioén del Il Plan de Igualdad.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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La Comision Negociadora, una vez constituida, asume desde ese momento plena
capacidad para dirigir, negociar y aprobar el Il Plan de lgualdad. En esta sesion
constitutiva, y conforme a lo previsto en el Real Decreto 901/2020, la Comisién:

e Aprobd el Informe de Evaluacién del | Plan de Igualdad 2022-2025, presentado
por la Comisién de Seguimiento.

e Validd el Registro Retributivo 2024 y la Valoracién de Puestos de Trabajo 2024,
considerandolos una base técnica suficiente, completa y vélida para sustentar el
diagnéstico del Il Plan.

e Aprobd el Diagnéstico del Il Plan de Igualdad, incluyendo el anélisis estructural, los
resultados del cuestionario y la documentacion complementaria.

e Acordb que, una vez disponible el Registro Retributivo 2025, la Fundacion realizara
una actualizacion integral del analisis retributivo y funcional, incorporando una
nueva valoracién de puestos y una revisidn detallada de la informacion salarial.
Esta actualizacion —que se integrard como accién especifica del Il Plan— formar4
parte del primer seguimiento anual del Plan.

Con ello, la Comisién dej6é formalmente cerrado el anélisis previo y declaré iniciado el
proceso de negociacion del Il Plan de Igualdad.

Asimismo, durante el proceso negociador se levanté un Acta Intermedia (5 de junio de
2026), en la que la Comisién dejé constancia de la validacion del Informe de Auditoria
Retributiva 2024, la revisibn de los ejes estratégicos, la integracion de las medidas
obligatorias del RD 1026/2024 y del RD 902/2020, asi como la aprobacién unanime de
las acciones del Il Plan y la validacién del borrador final previo a su firma. Esta acta se
incorpora al expediente del Il Plan de Igualdad como Anexo IV.3, garantizando la
trazabilidad del proceso de negociacion.

4.3 Funciones de la Comisiéon Negociadora
La Comisién Negociadora asume las siguientes funciones:
o Dirigir y desarrollar el proceso de negociacion del Il Plan de Igualdad.
e Analizar y validar la documentacidn técnica necesaria: diagnoéstico, evaluacién del
| Plan, registro retributivo, VPT y auditoria retributiva.
e Negociar y acordar las medidas, objetivos, indicadores y calendario del Il Plan.
e Aprobar el texto final del Il Plan de Igualdad.
e Autorizar la firma del Plan por las partes legitimadas.
o Designar a la persona autorizada para su registro telemético en REGCON.
e Elevar el Plan aprobado a la Comisibn de Seguimiento para su posterior
implantacién y evaluacion.

5 AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El Il Plan de Igualdad de la Fundacion Universidad de Valladolid, M.P. seré de aplicacién a
todas las personas trabajadoras de la entidad, con independencia de su modalidad
contractual, tipo de jornada, grupo profesional, nivel jerarquico, centro de trabajo o area
funcional. El Plan se aplica por tanto a la totalidad de la plantilla, incluyendo tanto al
personal con contrato indefinido como temporal, y abarca todas las relaciones laborales
vigentes durante su periodo de aplicacion.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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En cuanto a su ambito territorial, el Plan serd de aplicacién en todos los centros de
trabajo de la Fundacién, ubicados en los cuatro campus de la Universidad de Valladolid:
Valladolid, Palencia, Segovia y Soria, asi como en cualquier otro centro o ubicacién que
pudiera crearse durante su vigencia.

Respecto a su ambito temporal, el Il Plan de Igualdad entrara en vigor en la fecha de su
firma por las partes legitimadas y tendréa una vigencia de cuatro afios, comprendida entre
el 23 de junio de 2026 y el 22 de junio de 2030, sin exceder el limite méaximo establecido
en el articulo 9 del Real Decreto 901/2020. Finalizado este periodo, el Plan permanecera
vigente hasta la aprobacion del siguiente, garantizando la continuidad de las medidas y
del sistema de seguimiento. Con una antelacion suficiente al fin de su vigencia, la
Fundacion y la Comision de Seguimiento procederan a iniciar un nuevo diagndstico
actualizado, incluyendo la informacidn estructural, los datos retributivos y los resultados
de la auditoria retributiva vigente, con el fin de elaborar el Il Plan de Igualdad conforme a
la normativa aplicable.

6 DIAGNOSTICO DEL Il PLAN DE IGUALDAD
6.1 Introduccién y metodologia
El diagnéstico del Il Plan de Igualdad de la Fundacién Universidad de Valladolid, M.P, se
ha elaborado conforme a la Ley Organica 3/2007, el Real Decreto-ley 6/2019, el Real
Decreto 901/2020 y el Real Decreto 902/2020. EI documento técnico
“INTRODUCCION_DIAGNOSTICO_II_PLAN_DE_IGUALDAD" se incorpora integramente
como Anexo Il y recoge:

e las fuentes utilizadas,

e la metodologia aplicada,

e las técnicas cuantitativas y cualitativas,

e las garantias de calidad y confidencialidad,

e vy laconclusién metodolégica.
Este documento constituye la base técnica del diagndstico, garantizando la trazabilidad,
la objetividad y el cumplimiento de los requisitos metodolégicos establecidos por la
normativa vigente.

6.2 Fuentes del diagnéstico

El diagnéstico del Il Plan de Igualdad se ha elaborado a partir de un conjunto amplio de
fuentes internas, todas ellas incorporadas integramente como anexos del Plan vy
descritas en el documento técnico
“INTRODUCCION_DIAGNOSTICO_II_PLAN_DE_IGUALDAD” (Anexo II). Las fuentes
utilizadas son las siguientes:

e Informacién estructural de la Fundacién, incluyendo datos de plantilla
desagregados por sexo, puestos, centros, grupos profesionales y modalidades
contractuales.

o Cuestionario online dirigido a toda la plantilla, cuyo informe completo (Encuesta:
Valoracién y Propuestas — Diagnéstico Il Plan) se incorpora como Anexo .1y [11.2

e Informe de Evaluacién del | Plan de Igualdad 2022-2025, elaborado por la
Comision de Seguimiento en diciembre de 2024 y aprobado por la Comisiéon
Negociadora en su sesion de 5 de mayo de 2026 (Anexo I).

e Documentacién retributiva y funcional correspondiente al ejercicio 2024,
incorporada como Anexo V:

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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o V.I: Memoria del Registro Retributivo 2024
V.2: Valoracién de Puestos de Trabajo 2024
V.3-Informe auditoria retributiva

6.3 Informe de Evaluacién del | Plan de Igualdad

El documento Informe de Evaluacion del | Plan de Igualdad 2022-2025, incorporado
integramente como Anexo |, constituye una fuente obligatoria conforme al articulo 7 del
Real Decreto 901/2020 y analiza de forma sistematica:

e el grado de ejecucién de las 42 acciones del | Plan,

o los resultados obtenidos por ejes estratégicos,

o las acciones iniciadas, no iniciadas o no finalizadas,

e las areas de mejora identificadas,

e ylas recomendaciones para el Il Plan.

El informe se elaboré tras la reunion de la Comision de Seguimiento celebrada el 28 de
noviembre de 2024, en la que se revisd el estado final de ejecucion del Plan, y fue
aprobado por la Comisiéon Negociadora en su sesién del 5 de mayo de 2026.

Entre sus principales conclusiones destacan:

e un nivel de ejecucion moderado, con avances significativos en formacion, datos
desagregados, clasificacién profesional y retribuciones;

e laconsolidacion de herramientas clave como la Valoracién de Puestos de Trabajo
2024, la Politica Retributiva institucional y la revisién de complementos;

e la existencia de acciones no ejecutadas en los ambitos de conciliacion,
sensibilizacién y comunicacién inclusiva;

e vy la necesidad de reforzar en el Il Plan los ejes de transparencia retributiva,
conciliacién, promocidn profesional y clasificacion profesional, especialmente a
la luz del nuevo Convenio Colectivo.

Este informe constituye una pieza esencial del diagndstico, garantiza la trazabilidad
metodolégica entre planes y fundamenta las prioridades estratégicas del Il Plan de
lgualdad.

6.4 Resultados del cuestionario online
El anélisis de las percepciones de la plantilla se ha realizado a partir del cuestionario
online difundido en noviembre de 2025. El documento completo “Encuesta: Valoracion y
Propuestas — Diagndstico Il Plan de Igualdad” se incorpora integramente como Anexo Il.1
e incluye:

e resultados cuantitativos desagregados por sexo,

e analisis cualitativo de cada pregunta,

e propuestas de mejora formuladas por la plantilla,

e yun analisis estructurado por secciones teméticas.

Los principales hallazgos muestran:

e un elevado nivel de respuestas “no lo sé” (entre el 40 % y el 70 %),

e brechas de percepcion significativas entre mujeres y hombres en dmbitos como
promocioén, conciliacién, corresponsabilidad y confianza en los mecanismos de
prevencion del acoso,

e necesidad de mayor transparencia en los procesos internos,

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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e y demanda de fichas de puesto, claridad retributiva y medidas de conciliaciéon
mas homogéneas.

Asimismo, se incorpora como Anexo lll.2 el documento “Resultados Cuantitativos

Gréficos — Encuesta Diagnéstico para la Elaboracion del Il Plan de Igualdad”, que

contiene:

o gréficos de distribucidon de respuestas,

e comparativas visuales por sexo,

e Yy representaciones estadisticas que complementan y refuerzan el anélisis del
Anexo lIL1.

Ambos documentos constituyen una fuente esencial para la identificacion de
necesidades y la definicion de los ejes estratégicos del Il Plan de Igualdad.

6.5 Analisis estructural de la Fundacién

La documentacién retributiva y funcional correspondiente al ejercicio 2024 (Registro
Retributivo y Valoracién de Puestos de Trabajo) se utiliza como base técnica del
diagnéstico, al constituir la Gltima informacién retributiva completa y validada. De forma
coherente con ello, la informacién estructural de la Fundacién se ha tomado respecto al
31 de diciembre de 2024, garantizando la consistencia metodolégica entre los distintos
bloques del diagnéstico.

El analisis estructural realizado con los datos de plantilla a dicha fecha (Anexo VI) ofrece
los siguientes resultados:

6.5.1 Dimensidn y caracteristicas generales

e NP° total de personas trabajadoras: 175

e Mujeres: 124

e Hombres: 51

e Entidad claramente feminizada (= 71 % mujeres).
La composicion de la plantilla muestra una presencia femenina muy mayoritaria,
especialmente en puestos administrativos (Oficial 19 y apoyo administrativo en IOBA,
Centro de Idiomas, Alumni, CTI Innovacién y Servicios Centrales), en puestos técnicos
(técnicas de gestion, apoyo, superiores y ayudantes, con elevada concentracién en CTI
Innovacién, Alumni y Servicios Centrales), en puestos docentes del Centro de Idiomas,
en puestos sanitarios (enfermeria, 6ptica-optometria y facultativos/as no médicos del
IOBA), asi como en personal investigador predoctoral y en personal de servicios
generales. Esta distribucién confirma una feminizacién estructural en la mayoria de las
areas funcionales de la Fundacién

6.5.2 Distribucion territorial
La Fundacién desarrolla su actividad en los cuatro campus de la Universidad de
Valladolid:

. Valladolid
. Palencia

. Segovia

. Soria

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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6.5.3 Distribucién por puestos y grupos profesionales segin la VPT 2024 (Anexo V.2):

La Valoracién de Puestos de Trabajo 2024 (Anexo V.2) identifica un total de 38 puestos
valorados, de los cuales 14 son unipersonales, reflejando la elevada especializacion
funcional de la Fundacién y la existencia de areas con responsabilidades muy
especificas. La VPT agrupa estos puestos en 9 agrupaciones profesionales, que permiten
ordenar la estructura en funcién de la naturaleza de las funciones, el nivel de
responsabilidad y los factores de valoracion aplicados. La distribucién por sexo muestra
que 18 puestos estan feminizados, 12 masculinizados y 8 equilibrados, lo que confirma
una estructura profesional con predominio femenino en la mayoria de areas
administrativas, técnicas, docentes y sanitarias.

A pesar de esta feminizaciéon general, la valoracién de factores arroja diferencias
relevantes: la media de puntos de las mujeres es de 385,99, mientras que la media de
puntos de los hombres asciende a 415,76, lo que indica una mayor concentracion
masculina en puestos con mayor peso competencial o técnico, especialmente en areas
de investigacion, soporte informéatico y gestion avanzada. Asimismo, el anélisis de las
agrupaciones revela que Gnicamente las agrupaciones 1y 8 presentan equilibrio por sexo,
mientras que la agrupacién 9 estd masculinizada y el resto se encuentran feminizadas,
concentrando en estas Ultimas el grueso de la plantilla.

En conjunto, la VPT refleja una estructura profesional diversa, con una combinacién de
puestos administrativos, técnicos, sanitarios, docentes, de servicios generales e
investigadores, y con una distribucion por sexo que reproduce los patrones de
feminizacién y masculinizacién propios de cada ambito funcional. Esta informacién
constituye un elemento clave para el anélisis de posibles brechas y para la planificacion
de medidas de igualdad en materia de clasificacién profesional y desarrollo de carrera.

6.5.4 Tipologia contractual

La tipologia contractual de la Fundacién, analizada a partir de la plantilla a 31/12/2024
(Anexo VI), muestra un predominio general del contrato indefinido, complementado con
una amplia diversidad de modalidades vinculadas a la actividad investigadora, docente,
sanitaria, administrativa y de servicios. Esta diversidad contractual refleja la
heterogeneidad funcional de la Fundacién y la coexistencia de &reas estructurales
estables con otras dependientes de financiacion externa o de proyectos de [+D+i.

En el conjunto de la plantilla, la modalidad méas frecuente es el contrato indefinido
ordinario, presente de forma mayoritaria tanto en mujeres como en hombres. Junto a él,
se observa una presencia significativa de conversiones a indefinido sin bonificacion,
especialmente en areas con elevada estabilidad funcional (IOBA, CTI Innovacién, Alumni
y Servicios Centrales). Asimismo, se identifican contratos indefinidos a tiempo parcial,
muy frecuentes en el Centro de Idiomas y en perfiles técnicos y administrativos, asi
como fijos discontinuos, modalidad caracteristica del &mbito docente del Centro de
Idiomas.

En relacién con la temporalidad, se aprecia una presencia relevante de contratos por
circunstancias de la produccién (imprevisible), especialmente en CTI Innovacién,
Infraestructuras y Centro de Idiomas, asi como contratos vinculados a programas
europeos Yy resiliencia, propios de la actividad investigadora y de proyectos
competitivos. También se identifican contratos predoctorales vy practicas

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
10



CSV: 6F3ggecgjq0+q7hplf2ycA==Puede verificar la integridad de este documento en: https://sede.uva.es/validador-documentos PAagina: 11/35

(v

Fundacion

UVa

investigadoras, asociados a la incorporaciéon de personal en formacién y a la
participacion en proyectos de investigacion.

Desde una perspectiva de género, se observan diferencias relevantes. El colectivo
femenino presenta una mayor diversificacién contractual, concentrando un volumen
elevado de contratos indefinidos a tiempo parcial, fijos discontinuos, predoctorales y
modalidades vinculadas a proyectos (circunstancias de la produccién y programas
europeos). Esta distribucién se corresponde con su presencia mayoritaria en areas
docentes, sanitarias, administrativas y técnicas.

En el colectivo masculino, respecto al femenino, se observa igualmente un predominio
del contrato indefinido, si bien con una presencia relativa superior de contratos de
investigacion doctor, practicas investigadoras y contratos indefinidos a tiempo parcial
no incentivados, modalidades que son inexistentes o residuales en el colectivo femenino.
Esta diferencia refleja la mayor concentracién masculina en perfiles técnicos
especializados, soporte informatico e investigacién avanzada.

En conjunto, la tipologia contractual de la Fundacién combina estabilidad estructural con
modalidades especificas asociadas a la naturaleza de los proyectos de investigacion, la
docencia en el Centro de Idiomas y la actividad sanitaria del IOBA, configurando un mapa
contractual complejo y diferenciado por sexo que ha sido tenido en cuenta en el disefio
de medidas de igualdad.

6.5.5 Conclusion del anélisis estructural

El analisis estructural de la Fundacién, realizado con datos homogéneos y plenamente
consistentes a 31 de diciembre de 2024, evidencia una organizacion claramente
feminizada, con un 71 % de mujeres y una presencia mayoritaria femenina en la mayor
parte de las areas funcionales. Esta feminizacién se refleja especialmente en los puestos
administrativos, técnicos, docentes del Centro de Idiomas, sanitarios del IOBA, personal
investigador predoctoral y servicios generales, configurando un mapa organizativo
donde las mujeres ocupan la mayor parte de los puestos de estructura y de soporte a la
actividad investigadora y docente.

La distribucién profesional derivada de la Valoracién de Puestos de Trabajo confirma esta
tendencia: de los 38 puestos valorados, 18 estan feminizados, 12 masculinizados y 8
equilibrados, con una concentracién femenina en la mayoria de las agrupaciones
profesionales. No obstante, la media de puntos asignada a los puestos ocupados por
hombres es superior a la de las mujeres (415,76 frente a 385,99), lo que indica una mayor
presencia masculina en puestos con mayor peso competencial, técnico o de
especializacidn avanzada, especialmente en areas de investigacion, soporte informético
y gestidn técnica.

En cuanto a la tipologia contractual, la Fundacién combina una base estable de contratos
indefinidos con una elevada diversidad de modalidades vinculadas a la naturaleza de los
proyectos de I+D+i, la docencia y la actividad sanitaria. El colectivo femenino presenta
una mayor diversificacion contractual, con un peso significativo de contratos indefinidos
a tiempo parcial, fijos discontinuos, predoctorales y modalidades asociadas a proyectos.
Por su parte, el colectivo masculino, respecto al femenino, concentra una presencia
relativamente superior de contratos de investigacion doctor, practicas investigadoras y
contratos indefinidos a tiempo parcial no incentivados, modalidades practicamente
inexistentes o residuales entre las mujeres.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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En conjunto, la estructura de la Fundacion refleja una organizacion heterogénea, dindmica
y marcada por la coexistencia de areas estables y éareas sujetas a una elevada
variabilidad, derivada tanto de la gestion de proyectos de investigacion como de los
encargos operativos de la Universidad de Valladolid. Esta configuracién genera una
plantilla con una feminizacién estructural muy acusada, diferencias relevantes en la
distribucidén profesional por sexo y una segmentacién contractual asociada a la
naturaleza de cada ambito funcional, especialmente visible en la docencia del Centro de
Idiomas, la actividad sanitaria del IOBA, los servicios administrativos y técnicos, y la
gestion de proyectos de |+D+i. La Valoracién de Puestos de Trabajo confirma esta
diversidad, mostrando una estructura profesional con predominio femenino en la
mayoria de las agrupaciones, pero con una mayor concentracién masculina en puestos
de mayor especializacién técnica o investigadora, lo que se refleja en diferencias en la
puntuacion media de los puestos. Asimismo, la tipologia contractual evidencia la
coexistencia de una base estable de contratos indefinidos con modalidades especificas
vinculadas a proyectos, programas europeos Yy actividades de investigacion, con
patrones diferenciados por sexo.

Este conjunto de elementos, junto al resto de fuentes utilizadas en el diagndstico,
constituye la base sobre la que se articulan los ejes estratégicos del Il Plan de Igualdad.
La feminizacidn estructural, la segmentacién profesional y contractual por sexo, la
variabilidad asociada a proyectos y la necesidad de reforzar la transparencia interna
justifican de manera directa la definicion de los cinco ejes del Plan: comunicaciéon y
visibilidad, claridad en los procesos internos, conciliacién y bienestar laboral, igualdad
LGTBI y garantia de igualdad retributiva.

6.6 Conclusiones del diagnéstico
El diagndstico global permite identificar cinco areas estratégicas, que fundamentan los
cinco ejes del Il Plan:

1. Déficit de comunicaciéon vy visibilidad interna - Eje 1. Transparencia y
comunicacion interna.

2. Falta de claridad en seleccion, promocién y retribucién > Eje 2: Claridad y
transparencia en procesos internos.

3. Brechas de percepcién en conciliacién, corresponsabilidad y confianza en el
protocolo de acoso - Eje 3: Conciliacién, corresponsabilidad, bienestar laboral,
diversidad generacional y confianza en los mecanismos de prevencién de acoso.

4. Obligaciones del RD 1026/2024 en materia LGTBlI > Eje 4: Igualdad y no
discriminacién LGTBI.

5. lIgualdad retributiva y actualizacién de la auditoria - Eje 5: Igualdad retributiva y
medidas derivadas de la auditoria.

La formacidn constituye un eje transversal del Il Plan de Igualdad y se integra de manera
directa en los Ejes 2, 3, 4 y 5. El diagnéstico evidencia la necesidad de reforzar la
capacitacién de la plantilla en &mbitos clave como la igualdad de trato y oportunidades,
la prevencidén del acoso, la diversidad LGTBI, la transparencia retributiva y la comprensién
de los procesos internos de seleccién, promocion y desarrollo profesional. Por ello, el
Plan incorpora medidas formativas especificas dirigidas a mandos, personal técnico,

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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responsables de procesos y al conjunto de la plantilla, garantizando que la formacion
actla como herramienta estructural para prevenir desigualdades, mejorar la trazabilidad
de los procesos y fortalecer la cultura organizativa en materia de igualdad.

7 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

7. Conclusiones generales del anélisis retributivo

La Auditoria Retributiva correspondiente al ejercicio 2024 ha sido elaborada por un
profesional independiente, Juan José Colomé Riquelme, Graduado Social colegiado,
Auditor Socio-Laboral (CEAL) y Agente de Igualdad en las Organizaciones. La Fundacién
verificd su solvencia técnica conforme a los criterios establecidos en el Real Decreto
902/2020 y en la Guia Técnica del Instituto de las Mujeres (junio 2022). El informe se
incorpora integramente como Anexo V.3 del Il Plan de Igualdad.

La auditoria retributiva correspondiente al ejercicio 2024 confirma que el sistema salarial
de la Fundacién Universidad de Valladolid, M.P. es objetivo, transparente y alineado con
la Valoracién de Puestos de Trabajo, sin detectarse indicios de discriminacion retributiva
por razdn de sexo en los conceptos estructurales ni en los complementos vinculados al
puesto. El analisis de importes equiparados-promedios muestra:

e Brecha global en salario base practicamente nula (-0,04 %), evidenciando
equidad retributiva plena en este componente.

e Las brechas observadas en antigledad y vinculacién responden a la mayor
presencia femenina en escalas intermedias y a la antigiedad acumulada, sin
constituir desigualdad retributiva.

e Los complementos de cargo y responsabilidad presentan distribuciones
coherentes con la ocupaciéon real de los puestos, destacando la ausencia de
mujeres en los puestos directivos de maximo nivel, lo que constituye un indicador
de segregacion vertical.

e Los complementos variables y de disponibilidad muestran brechas derivadas del
tipo de puesto y no de diferencias salariales entre personas que desempefian
funciones equivalentes.

En conjunto, el sistema retributivo presenta coherencia interna, ausencia de
discrecionalidad en la fijacion del salario base y una estructura salarial alineada con el
Convenio Colectivo 2024.

7.2 Principales riesgos y areas de mejora identificadas
La auditoria identifica tres areas de vigilancia prioritaria:

1. Segregacidn vertical en puestos directivos de méaximo nivel La Escala 09
(Gerencia) y los puestos de Direccion Financiera y Direcciéon Administrativa del
IOBA estadn ocupados exclusivamente por hombres. Aunque no existe
discriminacién retributiva, si constituye un vector estructural de desigualdad que
debe abordarse mediante medidas de igualdad de oportunidades en el acceso a
puestos directivos.

2. Masculinizacion de complementos vinculados a disponibilidad ampliada El
Complemento de Plena Disponibilidad presenta una brecha global del +71,33 %,
derivada de la concentracion masculina en los puestos que lo devengan. La
auditoria formula una salvedad acotada, al no poder descartar completamente el
riesgo de discriminacion indirecta sin un analisis funcional adicional.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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3. Impacto de género en complementos variables asociados a servicios
extraordinarios EI Complemento por Servicios Extraordinarios presenta una
brecha del +55,01 %, condicionada en gran medida por un Unico perceptor
directivo. No se formula salvedad, pero si una observacion de seguimiento,
especialmente respecto al acceso de personas con reduccién de jornada.

7.3 Sintesis de las medidas derivadas de la auditoria
Las medidas propuestas por el auditor —y ya integradas en el Eje 5 del Il Plan de
Igualdad— se estructuran en cinco lineas de actuacion:
1. Transparencia y simplificacién de la estructura salarial
e Actualizacion del arbol de complementos conforme al Convenio 2024.
e Revisién de denominaciones no alineadas con la funcién real (p. ej., Complemento
Movilidad).
e Elaboracién de una nueva Politica Retributiva clara y accesible.
2. Correccidn de la segregacion vertical
e Inclusién de criterios de igualdad en futuros procesos de seleccion para puestos
directivos.
e Programas de liderazgo femenino y desarrollo profesional para mujeres en escalas
intermedias.
3. Reduccién de la masculinizacién de complementos de disponibilidad
e Revision de la RPT para verificar la objetividad de los puestos con disponibilidad
ampliada.
e Accibn positiva en vacantes técnicas ante igualdad de mérito y capacidad.
e Formacioén a mandos en sesgos inconscientes e igualdad retributiva.
4. Prevencidn del impacto de género en complementos variables
e Auditoria especifica del impacto de la reduccién de jornada en complementos
variables.
e Protocolo objetivo para la oferta de servicios extraordinarios.
e Revision del teletrabajo con perspectiva de igualdad.
5. Carrera profesional horizontal con perspectiva de género
e Inclusién de clausulas de igualdad en la instruccién interna de carrera profesional.
e Garantia de que las situaciones protegidas (nacimiento, cuidado, reducciones de
jornada) no penalizan la progresion.

7.4 Conclusién
La auditoria concluye que no existen desigualdades retributivas discriminatorias entre
mujeres y hombres en la Fundacion Universidad de Valladolid, M.P, y que las brechas
detectadas responden a factores estructurales, organizativos o de composicion de la
plantilla. No obstante, se identifican areas de mejora obligatoria que requieren
seguimiento sistemético durante la vigencia del |l Plan de Igualdad, especialmente en
materia de:

e segregacion vertical,

e masculinizacién de complementos de disponibilidad,

e impacto de la conciliacibn en complementos variables,

o vy disefio de la carrera profesional horizontal.
Todas estas areas quedan incorporadas en el Plan de Actuacion del Eje 5, con medidas
e indicadores, conforme al articulo 8.1.b) del RD 902/2020.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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7.5 Vigencia y seguimiento
Los resultados de la auditoria tendran la misma vigencia que el Il Plan de Igualdad (2026-
2030). Su actualizaciéon serad anual, mediante:

o el Registro Retributivo,

e elinforme anual de seguimiento,

e vy larevisidén de los complementos con brechas significativas.
La Comisién de Seguimiento del Il Plan de Igualdad incorporar a los informes anuales de
seguimiento la verificacién del cumplimiento del Plan de Actuacién derivado de la
Auditoria Retributiva 2024, asi como la evolucién de las brechas equiparadas y de los
factores criticos de la VPT a partir del Registro Retributivo anual.

8 EJES ESTRATEGICOS DEL Il PLAN

El disefio del Il Plan de Igualdad se apoya en tres pilares complementarios: (i) el
diagnéstico actualizado de 2026, que evidencia necesidades estructurales en materia
de visibilidad, comunicacién interna, claridad procedimental y trazabilidad de los
procesos de seleccion, desarrollo profesional, conciliacion y retribucién, asi como
brechas significativas en la percepcién de igualdad entre mujeres y hombres en &mbitos
como la promocién, la corresponsabilidad y la confianza en los mecanismos de
prevencion del acoso; (i) la evaluacion del | Plan de Igualdad 2022-2025, que muestra
un grado de ejecucién moderado y revela que diversas acciones clave —especialmente
en acceso al empleo, promocidn, clasificacion profesional, conciliacién y comunicacion—
quedaron sin ejecutar o solo parcialmente iniciadas, lo que exige reformular estos
ambitos desde un enfoque mas operativo, homogéneo y medible; y (iii) el cumplimiento
de las obligaciones normativas derivadas del RD 1026/2024, en materia de igualdad y no
discriminacién LGTBI, y del RD 902/2020, en materia de igualdad retributiva y auditoria
salarial.

A partir de estos tres elementos, el Il Plan articula cinco ejes estratégicos que responden
de forma directa y proporcionada a las conclusiones del diagnéstico, a las éareas de
mejora detectadas en la evaluacion del Plan anterior y a las exigencias legales vigentes,
constituyendo un marco de actuacion coherente, accesible, comprensible y orientado a
resultados, alineado con las necesidades reales de la Fundacién y con los estandares
normativos aplicables.

1. Transparencia, comunicacion interna y visibilidad del Plan.

2. Claridad y transparencia en los procesos de seleccion internos, desarrollo
profesional y retribucién.

3. Conciliacion, corresponsabilidad, bienestar laboral, diversidad generacional y

confianza en los mecanismos de prevencién del acoso.

Igualdad y no discriminacion LGTBI.

5. lIgualdad retributiva y medidas derivadas de la auditoria retributiva.

b
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8.1 EJE 1 — Transparencia, comunicacién interna y visibilidad del Plan de Igualdad
El diagndstico evidencia que el principal obstaculo para avanzar en igualdad no es la falta
de medidas, sino la falta de informacidn, trazabilidad y visibilidad de las que ya existen.
Entre el 40% y el 70% de la plantilla responde “no lo s&é/NR” en &mbitos clave, solo el 10%
conoce el grado de ejecucion del Plan y el 55% conoce su contenido. Esta falta de
visibilidad genera ademas asimetrias de percepcion entre mujeres y hombres, lo que
indica que la comunicacién no esta llegando de forma homogénea.
Por ello, este eje se orienta a:

e hacer visible el Plan y sus avances,

e reducir el “no lo sé&”,

e mejorar la accesibilidad a la informacion,

e Yy crear una comunicacion institucional continua, clara y comprensible.
Sin esta base, cualquier medida del Plan pierde impacto y no se percibe.

Alcance de la transparencia y proteccion de datos en el Eje 1:
En cumplimiento del principio de transparencia, la Fundacién pondréa a disposicion de
toda la plantilla el texto integro del Il Plan de Igualdad y la documentacién no sensible
asociada a su desarrollo, garantizando un acceso claro, actualizado y centralizado a
través del espacio digital del Plan.
No obstante, y de conformidad con el Real Decreto 902/2020, el Real Decreto 901/2020,
el RGPD y la LOPDGDD, no se publicaran en dicho espacio digital aquellos documentos
que contengan informacion retributiva, datos personales o elementos sujetos a
confidencialidad, tales como:

e el Registro Retributivo,

e la Auditoria Retributiva,

e la Valoracion de Puestos de Trabajo en su detalle técnico,

e lahoja estadistica del RD 713/2010,

e y cualquier otro documento que incluya datos protegidos o informacion sensible.
En su lugar, se publicardan resimenes no sensibles que permitan garantizar la
transparencia sin comprometer la confidencialidad ni la proteccién de datos.
Asimismo, en relacion con el Registro Retributivo, la Fundacion recuerda que su
contenido no puede publicarse en abierto por contener informacion retributiva
protegida conforme al RD 902/2020 y la normativa de proteccioén de datos. No obstante,
la Fundacidn garantiza el derecho de acceso de la plantilla a esta informacion a través
del Protocolo de Consulta del Registro Retributivo (Anexo V.4), que establece el
procedimiento seguro, confidencial y trazable para solicitar y obtener dicha informacion
en los términos legalmente previstos.
La Comisidn de Seguimiento velaré por el cumplimiento de este equilibrio en todas las
acciones del Eje 1.

Conclusidén del eje: Este eje sienta las bases para una comunicacién clara y continuada
que reduzca el “no lo sé&”, mejore la visibilidad del Plan de Igualdad y garantice que la
plantilla dispone de informacion fiable y accesible. Sin esta transparencia estructural, el
impacto del Plan queda limitado.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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8.2 EJE 2 — Claridad y transparencia en procesos de seleccién internos, desarrollo
profesional y retribucién

El diagndstico del Il Plan de Igualdad no identifica desigualdades estructurales en los
procesos de seleccidn interna, promocién o clasificacion profesional, pero si evidencia
un déficit significativo de claridad, trazabilidad y comunicacién que genera percepciones
divergentes entre mujeres y hombres y un elevado nivel de desconocimiento
generalizado.

Los datos muestran que entre el 40% y el 70% de la plantilla responde “no lo s&/NR” en
ambitos clave, que la brecha de percepcién en igualdad de oportunidades para
promocionar es muy elevada (58% hombres vs. 18% mujeres), y que el desconocimiento
de los criterios retributivos es generalizado. Ademas, el Convenio Colectivo exige
desarrollar una instruccién interna de carrera profesional horizontal (art. 13), identificada
por el informe de Auditoria Retributiva como un ambito critico para prevenir
desigualdades futuras.

Este eje no parte de la existencia de desigualdad real, sino de la falta de visibilidad,
claridad y trazabilidad de los procesos.

Conclusidn del eje: Este eje refuerza la transparencia y la trazabilidad de los procesos de
seleccién interna, desarrollo profesional y retribucion, garantizando que la plantilla
dispone de informacién clara, criterios objetivos y procedimientos comprensibles. Su
finalidad es reducir el desconocimiento, mejorar la percepcion de igualdad y asegurar
que las decisiones internas se entienden y se confian.

8.3 EJE 3 — Conciliacién, corresponsabilidad, bienestar laboral, diversidad
generacional y confianza en los mecanismos de prevencion del acoso

El diagndstico identifica en este eje las mayores brechas de percepcién entre mujeres y
hombres, especialmente en conciliacidén, corresponsabilidad, flexibilidad, cultura de
respeto y confianza en los mecanismos de prevencién del acoso. Aunque las medidas
existen, no se perciben de forma homogénea, lo que indica diferencias en la aplicacion
practica y en la comunicacion.

En paralelo, la Fundacion presenta un reto estructural de diversidad generacional: el 41,3
% de la plantilla tiene 50 aflos 0 mas, el 22,06 % tiene 55 aflos o mas y el 22,06 % tiene
35 aflos o menos. Esta composicién exige medidas especificas para facilitar la
convivencia intergeneracional, la transferencia de conocimiento y la adaptacién ante las
jubilaciones previstas.

Conclusidon del eje: Este eje actla sobre la experiencia laboral cotidiana, donde el
diagndstico muestra las mayores diferencias entre sexos y donde la estructura de edad
exige medidas especificas. Su finalidad es garantizar un acceso equitativo a la
conciliacién, promover corresponsabilidad real, reforzar la confianza en los mecanismos
de prevencion del acoso y asegurar un entorno laboral saludable y cohesionado,
incorporando ademas la gestidn activa de la diversidad generacional.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
17



CSV: 6F3ggecgjq0+q7hplf2ycA==Puede verificar la integridad de este documento en: https://sede.uva.es/validador-documentos PA&gina: 18/35

(v

Fundacion

UVa

8.4  EJE 4 — Igualdad y no discriminacién LGTBI (cumplimiento del RD 1026/2024)

El RD 1026/2024 introduce obligaciones especificas para las entidades publicas y
privadas en materia de igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI. Aunque el
diagnéstico de este aflo no detecta brechas significativas en la percepcion de
discriminacion por orientacion sexual o identidad de género, si revela un patrén general
de desconocimiento, alto NS/NR y falta de informaciéon operativa en ambitos
relacionados con los mecanismos de prevencion del acoso, la comprensién de los
protocolos y la confianza en su aplicacién.

Ademas, el propio RD exige medidas explicitas en tres dmbitos: « lenguaje inclusivo y no
discriminatorio, * formacion obligatoria en igualdad LGTBI, * prevencién y actuacion
frente a conductas LGTBIfébicas.

El protocolo actualizado de la Fundacién (V2, diciembre 2024) ya incorpora de forma
expresa la orientacion sexual, la identidad y expresion de género, las caracteristicas
sexuales y la diversidad familiar como ambitos protegidos. Por otro lado, la aprobacion
del RD1026/2024 se produjo en plena negociaciéon del convenio colectivo de la
Fundacién y ya se introdujeron las medidas y recomendaciones previstas en el convenio
colectivo que acabd siendo aprobado a finales de 2024, entrando en vigor en abril de
2025.

Sin embargo, para cumplir plenamente con el RD 1026/2024, es necesario reforzar la
difusion, la formacién especifica y la aplicacién practica de estas garantias, asegurando
que la plantilla conoce coémo actuar, qué canales existen y qué proteccién ofrece la
Fundacion.

Por ello, este eje se centra en: « garantizar un lenguaje institucional inclusivo y no
discriminatorio, « formar a mandos, RRHH y plantilla en igualdad LGTBI, « reforzar la
difusién y aplicacién efectiva del protocolo frente a conductas LGTBIfébicas, - aumentar
la confianza en los mecanismos de actuacién y proteccion.

Conclusion del eje: Este eje garantiza el cumplimiento del RD 1026/2024 reforzando la
inclusidn, la formacién y la prevencién frente a conductas LGTBIfébicas. Su finalidad es
asegurar que la proteccién ya recogida en el Protocolo de acoso se aplica de forma
efectiva, visible y comprensible para toda la plantilla, aumentando la confianza en los
mecanismos de actuacion y en las garantias institucionales. El Protocolo para la
prevencion y actuacioén frente al acoso laboral, sexual, por razén de sexo, por razén de
expresion de género y violencia en el ambito digital (V2, diciembre 2024) constituye el
instrumento operativo principal para la prevencién y actuacién frente a conductas
LGTBIfébicas, y se incorpora integramente como Anexo VIl del Il Plan de Igualdad.

8.5 EJE 5 — Igualdad retributiva y medidas derivadas de la Auditoria Retributiva (RD
902/2020)

Este eje integra las actuaciones necesarias para garantizar la igualdad retributiva entre
mujeres y hombres conforme al Real Decreto 902/2020, tomando como base la
documentacién retributiva y funcional del ejercicio 2024 (Registro Retributivo, VPT y
Auditoria Retributiva). La Auditoria Retributiva 2024 proporciona un anélisis técnico del
sistema salarial, identifica posibles brechas y evallGa los criterios de asignacién de
complementos, cuyas conclusiones se incorporan al Il Plan mediante medidas
especificas de seguimiento y mejora continua.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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Asimismo, el eje contempla la actualizacién extraordinaria del anélisis retributivo y
funcional cuando esté disponible el Registro Retributivo 2025, con el fin de revisar y
completar el diagndstico inicial y asegurar que el Plan se ajusta a la informacion salarial
mas reciente (Acta de Constitucién del 5 de mayo de 2026. (Anexo V1))

Las acciones de este eje tienen como finalidad:
e garantizar la igualdad retributiva efectiva,
o reforzar la transparencia salarial,
e corregir diferencias no justificadas,
e asegurar la neutralidad de la estructura salarial,
e y mantener un sistema retributivo objetivo, proporcional y alineado con la VPT.

Conclusién del eje

El analisis retributivo del ejercicio 2024 confirma que la Fundacion dispone de un sistema
salarial estructurado, transparente y alineado con la VPT, sin indicios de discriminacion
por razén de sexo. No obstante, la Auditoria identifica areas de vigilancia —segregacion
vertical, concentracion de determinados complementos y evolucion de factores criticos
de la VPT— que requieren seguimiento sisteméatico durante la vigencia del Il Plan.

Este eje consolida un modelo de control retributivo permanente, basado en la
actualizacion anual del Registro Retributivo, la revisién periédica de la estructura
organizativa y la monitorizacién de los factores de valoracion que presentan diferencias
significativas, incorporando ademés la actualizacién extraordinaria prevista con el
Registro Retributivo 2025.

9 ACCIONES DEL Il PLAN: Descripcioén, Objetivos, Indicadores
EJE 1 — Transparencia, comunicacién interna y visibilidad del Plan de Igualdad
(4 acciones)

Accibn 1. Espacio digital Unico del Plan de Igualdad en la intranet
Descripcidn: Creacién de un espacio centralizado en la intranet que incluya el Plan, sus
ejes, acciones, documentacion relevante, con estructura clara y accesible.
Objetivo general: Mejorar el acceso y la comprensién del Plan.
Objetivo cuantitativo: Garantizar que el 100% de la documentaciéon del Plan esté
disponible, accesible y actualizada en el espacio digital.
Indicadores:
e Espacio creado y operativo
e Documentacién publicada en el espacio digital

Accibén 2. Dashboard anual de ejecucién del Plan
Descripcidn: Publicacién anual de un panel visual que muestre el grado de ejecucion de
cada accioén.
Objetivo general: Aumentar la trazabilidad y visibilidad de la ejecucion.
Objetivo cuantitativo: Publicar 4 dashboards anuales. (uno por afio de vigencia del Plan).
Indicadores:

e N°de dashboards publicados.

e % de acciones con avance actualizado.

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
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Accién 3. Camparia de comunicacién 360° sobre igualdad
Descripcidn: Envios periédicos, banners, pildoras informativas, videos breves y mensajes
en el canal institucional que se determine accesible a toda la plantilla, para difundir
avances, aclarar conceptos y reforzar la visibilidad del Plan.
Objetivo general: Reducir el “no lo s&” en todas las areas del diagnéstico.
Objetivo cuantitativo: 2 envios anuales
Indicadores:
e N°de comunicaciones emitidas.
e N°de materiales elaborados

Accién 4. Canal permanente de comunicacién sobre el Il Plan de Igualdad
Descripcidn: Creacion de un canal de comunicacidn mediante un formulario Microsoft
Forms, accesible a toda la plantilla a través de una URL publicada en el espacio digital
del Il Plan de Igualdad. El formulario se habilita exclusivamente para consultas, dudas o
comentarios relacionados con el desarrollo, seguimiento y evaluacién del Il Plan de
Ilgualdad, quedando expresamente excluidas cualquier otra cuestion ajena al Plan.
Las consultas enviadas a través del formulario seran recibidas y atendidas por la/s
persona/s designada/s por la Comisién de Seguimiento, que gestionara las respuestas
de forma individual. El formulario permitirad registrar automaticamente el nimero de
consultas recibidas y facilitard su seguimiento. En aquellas dreas donde se detecte un
volumen significativo de consultas, la Comision podra organizar sesiones informativas
presenciales para reforzar la comunicacion.
Objetivo general: Facilitar un canal accesible y seguro para la participacion de la plantilla
en el desarrollo del Il Plan de Igualdad.
Objetivo cuantitativo: Mantener el canal operativo durante toda la vigencia del Plan y
registro del nimero de consultas.
Indicadores:

e Canal creado y operativo.

e N°de consultas registradas

e N°de areas que solicitan sesion presencial.

o N° de sesiones presenciales realizadas (si procede).

EJE 2 — Claridad y transparencia en procesos de seleccién internos, desarrollo
profesional y retribucién-(3 acciones)

Accién 5 — Mayor visibilidad en los procesos de seleccién interna y en la claridad en sus
criterios
Descripcidn: Generalizar la difusién de los procesos de seleccién interna, incluyendo:
requisitos del puesto, matriz de valoracién, ponderaciones, fases del proceso,
composicién de las comisiones, etc,.
Objetivo general: Aumentar la transparencia y comprensiéon de los procesos de seleccion
interna.
Objetivo cuantitativo: Garantizar que el 100% de los procesos de seleccién interna
publiquen sus criterios antes de la apertura del plazo de presentacién de candidaturas.
Indicadores

e Ningln proceso sin difusién y publicacién web

e Ningln proceso sin expresion clara de sus criterios
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Accién 6 — Claridad y transparencia en las opciones de desarrollo profesional y en la
carrera profesional horizontal
Descripcién: Disefio, aprobacion y difusién de un Marco de Desarrollo Profesional que
ordene y haga accesible toda la informacion relativa al crecimiento profesional en la
Fundacion. Este Marco integraréa:
e los procedimientos ya aprobados por la Comision Paritaria en materia de cambio
de categoria laboral y promocidn interna,
e los requisitos para progresar y las oportunidades formativas vinculadas al
desarrollo
e las rutas de carrera posibles dentro de la Fundacion
e la instruccién interna de carrera profesional horizontal prevista en el articulo 13
del Convenio Colectivo, garantizando criterios objetivos, transparentes y libres de
sesgos de género.
Este Marco incorporara expresamente el Area 5 del Plan de Actuacién de la Auditoria
Retributiva, relativo a la carrera profesional horizontal con perspectiva de género,
asegurando que los periodos de suspensién del contrato por nacimiento/adopcién, las
reducciones de jornada por cuidado y otras situaciones protegidas no penalizan la
evaluacion del desempenio ni la progresion profesional.
Objetivo general: Mejorar la claridad, objetividad y accesibilidad de las oportunidades de
desarrollo profesional, garantizando que los procesos de promocién y progresion se
perciben como transparentes y libres de sesgos.
Objetivo cuantitativo: Aprobacién del Marco de Desarrollo Profesional
Indicadores
o Elaboraciéon de fichas y mapas de puestos orientadas hacia el conocimiento de
los recursos existentes, las necesidades latentes y el desarrollo profesional,
fomentando la formacién y la movilidad interna.
e Aprobacion del Marco de Desarrollo Profesional.

Accién 7 — Difusién accesible y comprensible de la politica retributiva
Descripcidn: Publicacién de la politica retributiva que defina con claridad la estructura
salarial, indicando el salario fijo y todos los complementos aplicables, junto con los
criterios objetivos para su asignacion, revision y modificacion. También debe recoger el
alcance de aplicacion, los principios de equidad y transparencia, y la forma de controlar
que la retribucién se ajuste a la normativa y a la organizacion interna.
Objetivo general: Aumentar la transparencia retributiva y reducir la percepcion de
opacidad.
Objetivo cuantitativo: Aprobacioén, publicacién y difusion de la politica retributiva.
Indicadores

e Politica retributiva aprobada, publicada y difundida.
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EJE 3 — Conciliacién, corresponsabilidad, bienestar laboral, diversidad generacional y
confianza en los mecanismos de prevencién del acoso -(5 acciones)

Accibn 8. Catélogo de medidas de conciliacion
Descripcidn: Elaboracién y difusién de un catalogo accesible que recoja todas las
medidas de conciliacién disponibles, sus requisitos, criterios homogéneos de aplicacion
y ejemplos practicos para facilitar su comprension.
Objetivo general: Garantizar el conocimiento y el acceso equitativo a las medidas de
conciliacion.
Objetivo cuantitativo: Comunicacion al 100% de la plantilla
Indicadores:

e Registro de su difusién

Accién 9. Campanias de corresponsabilidad dirigidas al colectivo masculino
Descripcién: Acciones de sensibilizacion dirigidas especificamente al colectivo
masculino para promover un uso equilibrado de permisos, medidas de conciliacion y
corresponsabilidad en los cuidados. Esta accion se orienta a corregir la brecha
detectada en el diagndstico, donde el uso de medidas de conciliacion es
significativamente mayor entre las mujeres.
Objetivo general: Equilibrar el uso de medidas de conciliacion entre sexos y fomentar la
corresponsabilidad masculina.
Objetivo cuantitativo: Garantizar la comunicacién al 100% de la plantilla masculina
mediante campafas especificas.
Indicadores:

e Registro de su difusién

e N°de acciones realizadas.

Accién 10. Version practica del Protocolo de acoso y difusién
Descripcidn: Elaboracién y difusion de una version préactica, visual y guiada del Protocolo
de prevencion del acoso, que facilite su comprension y mejore la confianza en los
mecanismos de actuacion.
Objetivo general: Aumentar el conocimiento préactico del protocolo y la confianza en los
mecanismos de prevencién y actuacion.
Objetivo cuantitativo: Comunicacién al 100% de la plantilla
Indicadores:

e Versién practica elaborada.

e Registro de su difusidn

Accién 11. Evaluacion de riesgos psicosociales con enfoque de género

Descripcidn: Realizacién de una evaluacién de riesgos psicosociales con perspectiva de
género, que analice la carga mental, clima laboral, factores organizativos, condiciones
diferenciadas por sexo, impacto de la conciliacién y la corresponsabilidad y posibles
diferencias en la percepcién de trato, apoyo y carga emocional. La evaluacién incluira un
informe desagregado por sexo, un analisis comparado y un catédlogo de medidas
preventivas priorizadas.

Objetivo general: Integrar la perspectiva de género en la gestién de la salud laboral y
detectar posibles desigualdades en la exposicidon a riesgos psicosociales.
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Objetivo cuantitativo: Realizar 1 evaluacion completa durante la vigencia del Plan.
Indicadores:

e Informe de evaluacion de riesgos psicosociales

e N°deriesgos detectados por sexo

o Catélogo de medidas propuestas

e Registro de su difusién

Accibn 12. Programa de diversidad generacional y transferencia de conocimiento
Descripcidn: Disefio e implantacion de un programa de diversidad generacional que
responda a la estructura actual de la plantilla mediante tres lineas de actuacién:
1. Mentorizacidn clasica (sénior - jovenes): transferencia de conocimiento técnico,
procedimental y cultural.
2. Mentorizaciéon inversa (jovenes - sénior): acompafiamiento en digitalizacion,
nuevas herramientas y metodologias.
3. Plan de transferencia de conocimiento ante jubilaciones: identificacién de
puestos criticos y disefio del relevo.
Objetivo general: Reducir desigualdades derivadas de la edad, mejorar la convivencia
intergeneracional y garantizar la continuidad del conocimiento critico de la Fundacion.
Objetivo cuantitativo: 1 proceso de mentorizacién clasica e inversa por afio, mas
elaboracién de un plan estructurado de transferencia y mantenimiento del conocimiento
ante jubilaciones previstas
Indicadores:
e N° de procesos de mentorizacion clasica e inversa realizados
e Registro de participacion por tramo de edad
e Plan estructurado de transferencia de conocimiento elaborado

EJE 4 — Igualdad y no discriminacién LGTBI (cumplimiento RD 1026/2024)
(3 acciones)

Accién 13. Fomento del uso de lenguaje inclusivo y no discriminatorio en la
documentaciodn institucional

Descripcién: Alineado con el RD 1026/2024: Art. 6, obligacién de garantizar un lenguaje
institucional inclusivo, esta accién consiste en la elaboracién y difusion de una guia breve
con pautas de lenguaje inclusivo y no discriminatorio, con ejemplos practicos aplicados
a la documentacioén institucional (correos, formularios, convocatorias, procedimientos,
comunicaciones externas).

Objetivo _general: Favorecer el uso habitual y coherente de lenguaje inclusivo en la
comunicacion interna y externa.

Objetivo cuantitativo: Difundir la guia al 100% de la plantilla

Indicadores:

+ Guia elaborada, aprobada y difundida

* Registro de su difusién
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Accibn 14. Formacién obligatoria en igualdad y no discriminacién LGTBI

Descripcién: Alineado con el RD 1026/2024: Art. 7 — formacién obligatoria para mandos,
RRHH y plantilla, esta accion consiste en el Disefio e imparticién de formacién obligatoria
en igualdad LGTBI, diversidad afectivo-sexual, identidad y expresién de género,
prevencion de conductas LGTBIfébicas y actuacién ante situaciones de riesgo.
Objetivo general: Garantizar que toda la plantilla dispone de conocimientos béasicos para
prevenir la discriminacion LGTBI y actuar adecuadamente ante situaciones de riesgo.
Objetivo cuantitativo: Una accion formativa cada dos afos, con participacién minima del
90% en mandos y 60% en plantilla general.

Indicadores:

* % de personas formadas por colectivo.

* N° de ediciones formativas impartidas.

Accibn 15. Difusién y recordatorio anual del Protocolo frente a conductas LGTBIfébicas
Descripcién: Alineacién RD 1026/2024: Art. 8 — medidas de prevencion, sensibilizacién y
actuacion frente a conductas LGTBIfobicas, esta accion consiste en la realizacidén de un
recordatorio anual dirigido a toda la plantilla sobre las garantias del Protocolo de acoso
en materia LGTBI: conductas protegidas, canales de comunicacion, confidencialidad,
fases del procedimiento y derechos de las personas afectadas.

Objetivo _general: Aumentar el conocimiento y la confianza de la plantilla en los
mecanismos de actuacion frente a conductas LGTBIfébicas recogidos en el Protocolo.
Objetivo cuantitativo: Emitir un recordatorio anual y atender todas las consultas
recibidas.

Indicadores:

* Evidencia del recordatorio anual emitido.

* Registro de consultas atendidas y de casos activados por el Protocolo

EJE 5 — Igualdad retributiva y medidas derivadas de la Auditoria Retributiva-RD
902/2020-( 2 acciones)

Accién 16 — Actualizacidn del analisis retributivo y funcional, con base en el Registro
Retributivo 2025

Descripcidn: Una vez esté cerrado y disponible el Registro Retributivo correspondiente
al ejercicio 2025, la Fundacion desarrollard una actualizacion integral del anélisis
retributivo y funcional, incluyendo una nueva valoracién de puestos de trabajo y una
revision detallada de la informacién salarial disponible. Esta valoracion se llevara a cabo
aplicando la metodologia necesaria para garantizar la igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, identificando y corrigiendo posibles desigualdades salariales injustificadas.
Esta actualizacién permitird revisar y completar el diagndstico inicial, incorporar los
datos mas recientes y, en su caso, disefiar las medidas correctoras que procedan.
Objetivo general: Asegurar la actualizacion peridédica del anélisis retributivo y reforzar la
adecuacion del Il Plan de Igualdad a la situacién salarial mas reciente.

Objetivo cuantitativo: Disponer de un anélisis retributivo actualizado basado en el
Registro Retributivo 2025 antes del cierre del primer seguimiento anual del Il Plan,
acompafada de una nueva VPT

Indicadores:

Fundacién Universidad de Valladolid — Il Plan de Igualdad (2026-2030)
24



CSV: 6F3ggecgjq0+q7hplf2ycA==Puede verificar la integridad de este documento en: https://sede.uva.es/validador-documentos PA&gina: 25/35

(v

Fundacion

UVa

o Diagnéstico retributivo actualizado y VPT
e N° de medidas correctoras derivadas del diagnéstico incorporadas al
seguimiento del Plan.

Accién 17 — Implementacién y seguimiento del Plan de Actuacién derivado de la
Auditoria Retributiva 2024

Descripcidén: Ejecucién y seguimiento anual de las conclusiones de la Auditoria
Retributiva 2024, elaborada conforme al Real Decreto 902/2020. La accién se articula en
tres tareas operativas, que agrupan cinco sublineas de actuacién, garantizando la
igualdad retributiva efectiva, la transparencia salarial y la neutralidad del sistema
retributivo.

Objetivo general: Garantizar la aplicacion efectiva de las conclusiones de la Auditoria
Retributiva 2024 y asegurar la igualdad retributiva real entre mujeres y hombres.
Objetivo cuantitativo: Realizar un seguimiento anual completo de las cinco sublineas
durante los cuatro afios de vigencia del Il Plan de Igualdad.

TAREA 1 — Monitorizacion anual mediante el Registro Retributivo y su memoria

e 1. Monitorizacién anual de brechas retributivas equiparadas
Revisién anual de las brechas salariales equiparadas por sexo, tanto globales
como por escala y por concepto retributivo, a partir de los datos generados por
el Registro Retributivo y su memoria explicativa.

e 2. Revision anual de complementos con predominio de un sexo
Analisis anual de los complementos salariales que presentan concentraciéon
masculina o femenina, verificando su justificacién objetiva y su adecuacién a la
estructura salarial definida en el Convenio y en la Politica Retributiva.

e 3. Revision anual de la estructura salarial para asegurar su transparencia y
neutralidad
Comprobacion anual de la coherencia entre la estructura salarial, la valoracién de
puestos, la naturaleza de los complementos y la neutralidad del sistema
retributivo, utilizando la memoria del Registro Retributivo como instrumento
principal.

Estas tres sublineas se ejecutan automaticamente cada ario al elaborar el Registro
Retributivo anual y su memoria, sin necesidad de procesos adicionales)

TAREA 2 — Revision anual de la estructura organizativa
e 4. Vigilancia de la segregacion vertical y del acceso a puestos de responsabilidad
Revisidbn anual de la composicién por sexo de los puestos de responsabilidad
(Gerencia, Direccién Financiera, Direccién IOBA, Direcciones de Area y otras
jefaturas), identificando posibles cambios, vacantes o procesos de cobertura que
puedan afectar a la segregacion vertical. Esta revision es estadistica y estructural,
no operativa.

TAREA 3 — Vigilancia anual de los factores criticos de la VPT
e 5.Seguimiento de los factores criticos identificados en la VPT (formacioén reglada,
autonomia y capacidad para plantear soluciones)
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Revision anual de la evolucién de los factores criticos sefialados en la auditoria
(B.1 formacion reglada, A.7 autonomia, C.2.4 capacidad para plantear soluciones),
verificando si cambios en la plantilla, nuevas incorporaciones o modificaciones
organizativas pueden alterar su distribucion. Esta vigilancia no implica repetir la
VPT cada afo. La actualizacién de la VPT se realizara cuando esté disponible el
Registro Retributivo 2025, conforme al compromiso adoptado por la Comisién
Negociadora en el Acta de Constitucién del 5 de mayo de 2026, y posteriormente
cada 4 afos, coincidiendo con la renovacién del Plan de Igualdad, o cuando
existan cambios estructurales relevantes en la organizacién que lo justifiquen.
Indicadores:

o Registros retributivos anuales, memoria

e VPT respecto al 2025 y a la finalizacién o renovacién del Il Plan

o Estudio de brechas equiparadas por escala y concepto.

e Evolucion de la composicién por sexo en puestos de responsabilidad.

10 MEDIOS Y RECURSOS

La adecuada implantacion, seguimiento y evaluacién del Il Plan de Igualdad de la
Fundacién Universidad de Valladolid requiere garantizar la disponibilidad de los recursos
humanos, materiales, tecnoldégicos y presupuestarios necesarios para el cumplimiento
efectivo de las acciones previstas.

10.1 Recursos humanos
Para la ejecucion del Plan se contaréa con:

e La Comision de Igualdad, como 6érgano responsable de la supervision,
seguimiento y evaluacidn del Plan, asi como de la coordinacién entre areas.

« El Area de Personas, que asumira la gestién técnica del Plan, la elaboracién de
informes, la coordinacién de acciones formativas, la actualizacién documental y
la interlocucién con REGCON.

e Las Direcciones y responsables de area, que deberan integrar las medidas del
Plan en su funcionamiento ordinario, facilitar la informacién necesaria y garantizar
la aplicacién homogénea de los criterios establecidos.

e El personal de la Fundacién, cuya participacion sera esencial en las acciones de
sensibilizacién, formacién, comunicacién y mejora continua.

Cuando sea necesario, la Fundacién podra contar con apoyo externo especializado
(consultoria, formacion, auditoria retributiva, evaluacién de riesgos psicosociales, etc.)
para asegurar el cumplimiento de las obligaciones normativas y la calidad técnica de los
procesos.

10.2  Recursos materiales y tecnolbgicos
La Fundacién pondré a disposicién del Plan:
e Infraestructuras y espacios para reuniones, sesiones formativas, entrevistas y
actividades vinculadas al desarrollo del Plan.
e Herramientas tecnolégicas corporativas (intranet, Teams, correo electrénico,
gestor documental, aplicaciones de RR. HH.) para garantizar la trazabilidad,
difusion y accesibilidad de la informacion.
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o Sistemas de registro y anélisis de datos, necesarios para el seguimiento de
indicadores, la auditoria retributiva, la monitorizacién de brechas y la elaboracién
de informes periédicos.

Asimismo, se promovera la mejora continua de los sistemas de informacién para facilitar
la explotacion de datos desagregados por sexo y la automatizacion de indicadores clave.

10.3  Recursos econémicos
La Fundacién se compromete a disponer de una partida presupuestaria que sea
necesaria destinar a financiar el coste de:
e Acciones formativas en igualdad, prevencién del acoso, corresponsabilidad y
LGTBI.
e Desarrollo y actualizacion de herramientas tecnolégicas vinculadas al
seguimiento del Plan.
e Ejecucién de la auditoria retributiva y otras obligaciones derivadas del RD
902/2020 y RD 901/2020.
e Contratacién de servicios externos cuando resulte necesario para garantizar el
cumplimiento de los objetivos del Plan.
La dotacidén presupuestaria podréd ser modificada a peticion de la Comision de
Seguimiento, que podra proponer ajustes en funcién de las necesidades detectadas en
el seguimiento del Plan.

10.4  Garantia de disponibilidad
La Fundacién se compromete a asegurar que los recursos humanos, materiales,
tecnolégicos y econdmicos necesarios para la ejecucion del Il Plan de Igualdad estén
disponibles durante toda su vigencia, garantizando asi la viabilidad, continuidad y
eficacia de las medidas previstas.

11 CALENDARIO DE IMPLANTACION
La implantacion del Il Plan de Igualdad se concibe como un proceso progresivo, continuo
y sostenido durante todo el periodo de vigencia del Plan. Dado el carcter transversal de
los cinco ejes estratégicos —visibilidad y comunicacion interna; claridad y transparencia
en los procesos de seleccién, desarrollo profesional y retribucion; conciliacién y
corresponsabilidad; igualdad y no discriminacion LGTBI; e igualdad retributiva derivada
de la Auditoria Retributiva—, todas las acciones previstas comparten un mismo enfoque:
iniciar su desarrollo desde el primer afio y mantener su ejecucion, seguimiento y mejora
continua durante los cuatro afios de vigencia del Plan.
En consecuencia, el calendario de implantacién se articula conforme a los siguientes
principios:
a) Inicio simultaneo de las acciones en el primer aiio
Todas las acciones contempladas en los cinco ejes comenzaran a desarrollarse desde el
primer afo de vigencia del Il Plan. Este enfoque permite:
e establecer desde el inicio una base sélida de comunicacidén, transparencia y
trazabilidad;
e activar los mecanismos de mejora en seleccion, desarrollo profesional,
conciliacién y retribucién;
e garantizar el cumplimiento temprano de las obligaciones derivadas del RD
1026/2024 (igualdad LGTBI) y del RD 902/2020 (igualdad retributiva);
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e reducir desde el primer afo las brechas de percepciéon detectadas en el

diagnéstico.
b) Desarrollo progresivo y consolidacién durante los cuatro afios
Tras su puesta en marcha inicial, cada accion continuara desarrolldndose, amplidndose
o consoliddndose durante los cuatro afios de vigencia del Plan. Este desarrollo progresivo
permitira:

o adaptar las medidas a los resultados de los seguimientos anuales,

e incorporar mejoras derivadas de la experiencia préctica,

e ajustar los indicadores y objetivos en funcién de la evolucién real,

e garantizar la sostenibilidad y continuidad de las actuaciones.

c) Revisién y seguimiento anual
Cada afio, la Comision de Seguimiento:

e evaluara el grado de avance de todas las acciones,

e revisard los indicadores asociados,

e propondré ajustes o refuerzos cuando sea necesario,

e incorporara los resultados de la Auditoria Retributiva actualizada y del Registro
Retributivo anual,

e verificara el cumplimiento de las obligaciones normativas vigentes.

d) Flexibilidad para incorporar mejoras o nuevas necesidades
El calendario mantiene un enfoque flexible que permite:

e incorporar nuevas acciones si se detectan necesidades emergentes,

o reforzar aquellas medidas que requieran mayor impacto,

e adaptar el ritmo de ejecucién a los recursos disponibles sin comprometer los
objetivos del Plan.

e) Coherencia con los objetivos transversales del Plan
La planificacién temporal se alinea con los objetivos comunes a todos los ejes:

e aumentar la visibilidad y comprension del Plan,

e mejorar la comunicacioén interna,

o reforzar la claridad procedimental y la trazabilidad de los procesos,

e reducir las brechas de percepcion entre mujeres y hombres,

e garantizar la igualdad retributiva y el cumplimiento normativo,

o fortalecer la confianza en los mecanismos de prevencién del acoso,

e asegurar laigualdad y no discriminacién LGTBI.

Sintesis operativa del calendario

e Ao T Inicio de todas las acciones, creacién de estructuras, espacios, materiales
y primeras campanas; puesta en marcha de los mecanismos de transparencia,
comunicacion y trazabilidad; actualizacién de la Auditoria Retributiva con datos
2025.

e Afos 2, 3 y 4: Desarrollo, consolidacién, ampliacién y mejora continua de todas
las acciones; seguimiento anual; incorporacion de ajustes derivados de los
indicadores y de la experiencia practica.

e Afo 4: Preparacion del informe final de evaluaciéon del Il Plan y bases para el Il Plan
de Igualdad.
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12 SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sistema de seguimiento y evaluacién del Il Plan de Igualdad constituye un mecanismo
estructural de mejora continua, orientado a garantizar la trazabilidad, la transparencia y
la eficacia de todas las acciones previstas. Su finalidad es asegurar que el Plan evoluciona
de forma coherente con los objetivos estratégicos definidos —visibilidad, comunicacion
interna, claridad procedimental, conciliacién, corresponsabilidad, igualdad retributiva y
confianza en los mecanismos de prevencién del acoso— y que su implantacion se ajusta
a las necesidades reales de la Fundacion.

12.1 Principios del sistema de seguimiento
El seguimiento y la evaluacion se basan en los siguientes principios:
« Transparencia: toda la informacion relevante sobre el grado de avance del Plan sera
accesible para la Comision de Seguimiento y, en su versién agregada, para la plantilla.
» Trazabilidad: cada accién contaréa con indicadores especificos que permitiran medir su
evolucion y resultados.

« Periodicidad y continuidad: el seguimiento seré anual, con posibilidad de revisiones
adicionales cuando la Comisién lo considere necesario.

e Mejora continua: los resultados del seguimiento servirdn para introducir ajustes,
reforzar medidas o redisefiar actuaciones cuando sea necesario.

« Participacién: todas las areas implicadas deberan colaborar activamente aportando
informacion, evidencias y propuestas de mejora.

e Enfoque de género: la evaluacién incorporard sisteméaticamente la perspectiva de
género en el anélisis de resultados, impactos y percepciones.

122 Comision de Seguimiento y Evaluacién

La Comision de Seguimiento y Evaluacién se constituye en la misma fecha de aprobacion

del Il Plan de Igualdad y asume sus funciones desde ese momento. Su composicién

mantiene la participacién equilibrada entre la representacién de la Fundacion y la

representacion de las personas trabajadoras, asi como una presencia equilibrada de

mujeres y hombres.

Funciones de la Comisién

a) Supervisar el desarrollo del Plan, verificando el grado de avance de las acciones y el
cumplimiento de los objetivos.

b) Revisar y validar los procedimientos de seguimiento, evaluacién, modificacién y
solucién de conflictos asociados al Plan.

c) Analizar los informes anuales de seguimiento, identificando avances, dificultades,
desviaciones y necesidades de ajuste.

d) Impulsar las modificaciones necesarias por circunstancias sobrevenidas, cambios
normativos o necesidades detectadas.

e) Emitir una evaluacion intermedia y una evaluacion final, que serviran de base para el
diagnéstico del siguiente Plan de Igualdad.

f) Velar por la correcta difusion interna de los avances del Plan, en coherencia con el Eje
1 de transparencia y comunicacion.

g) Registrar el Plan y sus actualizaciones conforme a la normativa vigente.
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12.3 Procedimiento de seguimiento

Cada accidn del Plan cuenta con indicadores especificos que permiten medir su grado

de ejecucion, impacto y nivel de cumplimiento. Para ello:

« El &rea o areas responsables de cada accion informaran a la Comisién de los siguientes
puntos:

ogrado de avance de la accion,
oevidencias documentales,
oindicadores actualizados,
odificultades encontradas,

opropuestas de mejora,

oprevision de finalizacién o continuidad.

e En caso de desviaciones significativas respecto a los objetivos previstos, el informe
deberéd incluir una justificacion motivada y, en su caso, una propuesta de
reprogramacion o ajuste.

e La Comision podra solicitar informacién adicional cuando lo considere necesario para
garantizar la trazabilidad del proceso.

124 Evaluacién intermedia v final
Ademas del seguimiento anual, se realizaran:
e Una evaluacién intermedia, que permitira valorar el grado de avance global del Plan,
identificar tendencias y ajustar las acciones para los afios restantes.
e Una evaluacion final, que recogera:
oel grado de cumplimiento de los objetivos estratégicos,
oel impacto real de las acciones,
ola evolucidén de los indicadores,
olos cambios producidos en la cultura organizativa,
oy las recomendaciones para el siguiente Plan de Igualdad.
Ambas evaluaciones seran aprobadas por la Comisién y difundidas internamente en
formato accesible.

125  Responsables de seguimiento en cada éarea

En su caso, cada Area/Unidad implicada en la implantacién del Plan designarad una
persona responsable de seguimiento, que actuard como enlace operativo con la
Comisién. Sus funciones seran:

« coordinar la ejecucion de las acciones asignadas a su area,

e recopilar y remitir la informacién necesaria para los informes anuales,

e detectar necesidades o incidencias,

e y proponer mejoras o ajustes.

12.6  Integracion con el calendario de implantacién

El sistema de seguimiento se articula de forma coherente con el calendario del Plan:
todas las acciones se inician en el primer afio de vigencia del Il Plan y continGdan su
desarrollo durante los cuatro aflos siguientes, con un seguimiento anual que permitira
evaluar su avance, impacto y adecuacion a los objetivos estratégicos.
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13 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

El Il Plan de Igualdad es un instrumento vivo y dindmico, sujeto a revisioén y actualizacion
durante toda su vigencia para garantizar su adecuacién a la realidad organizativa, a la
normativa vigente y a las necesidades detectadas en el seguimiento anual. El
procedimiento de modificacién y resolucion de discrepancias se articula de forma
transparente, participada y conforme a los principios de negociacién colectiva
establecidos en el RD 901/2020.

131 Procedimiento de modificacion del Plan

La modificacion del Plan podra iniciarse en cualquier momento de su vigencia cuando
concurran circunstancias que asi lo aconsejen o exijan. El procedimiento consta de dos
fases: activacion y modificacion.

a) Activacién del procedimiento de modificacién

La Comision de Seguimiento y Evaluacion podra acordar la apertura del procedimiento

de modificacién cuando concurra alguna de las siguientes causas:

1. Actualizacibn normativa Cuando se produzcan cambios legislativos o
reglamentarios que afecten al contenido, alcance o requisitos del Plan de Igualdad
(por ejemplo, modificaciones derivadas del RD 901/2020, RD 902/2020, RD
1026/2024 u otras normas aplicables).

2. Requerimientos de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social Cuando la
Inspeccién determine la necesidad de adaptar el Plan o declare la insuficiencia
de alguna de sus medidas.

3. Cambios organizativos relevantes Incluyendo, entre otros:

o modificaciones sustanciales de plantilla,

cambios en la estructura organizativa,

alteraciones en los sistemas retributivos,

cambios en los métodos de trabajo,

procesos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus

juridico de la Fundacioén.

4. Resoluciones judiciales Cuando exista una sentencia que declare discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o determine la falta de adecuacién del Plan
a los requisitos legales.

5. Resultados del seguimiento anual Cuando los informes de seguimiento
identifiquen desviaciones significativas, dificultades de implantacion, medidas
ineficaces o la necesidad de reforzar, sustituir o reorientar acciones.

6. Elaboracién del siguiente Plan de Igualdad En los seis meses previos a la
finalizacién de la vigencia del Plan, se iniciara la revision del mismo y la elaboracion
del diagnéstico actualizado para el siguiente Plan, sin posibilidad de prérroga
automética.

7. Cualquier otra causa justificada Propuesta por la Comisidn de Seguimiento y
Evaluacién cuando existan motivos razonados que aconsejen la modificacion.

o O O O

b) Ejecucién de la modificacién

Una vez activado el procedimiento, la Comisién de Seguimiento y Evaluacion:
e analizara la causa que motiva la modificacion,
e determinaré el alcance de los cambios necesarios,
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e actualizard, cuando proceda, el diagndstico, los indicadores o las acciones
afectadas,

e negociaréa las modificaciones con la representacion de las personas trabajadoras,

e aprobara la versién actualizada del Plan,

e Yy procedera a su registro en REGCON cuando sea obligatorio.
Las modificaciones podran consistir en afadir, reorientar, reforzar, corregir, sustituir o
suprimir acciones, siempre con el objetivo de garantizar la eficacia del Plan y el
cumplimiento de sus objetivos estratégicos.

13.2 Procedimiento de resolucién de discrepancias
Las discrepancias que puedan surgir en relacién con:
e lainterpretacion del Plan,
e la aplicacion de sus medidas,
e el seguimiento y evaluacion,
e o0 los procesos de modificacion,
se resolveran mediante un procedimiento de negociacién en el seno de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion en base a los siguientes Principios del procedimiento:
o Dialogo y buena fe entre las partes.
e Participacion paritaria entre la representacion de la Fundacién y la de las
personas trabajadoras.
e Busqueda de acuerdos consensuados.
e Posibilidad de asistencia de asesores externos, con funciones exclusivamente
técnicas o consultivas (no arbitrales ni mediadoras).
e Compromiso de respeto y cumplimiento de los acuerdos alcanzados.
En caso de no alcanzarse un acuerdo en el seno de la Comisién, las partes podran acudir
a los procedimientos de mediacién o soluciéon extrajudicial de conflictos previstos en la
normativa aplicable o en los sistemas de solucion autbnoma de conflictos laborales
vigentes.

183.3  Garantia de trazabilidad
Para asegurar la trazabilidad completa del Il Plan de Igualdad y de todas las actuaciones
derivadas del mismo, todas las modificaciones, acuerdos, discrepancias y resoluciones
adoptadas en el marco de este procedimiento deberan:
e quedar reflejadas en su correspondiente acta, firmada por las personas
integrantes de la Comision de Seguimiento.
e incorporarse al expediente del Plan, garantizando su conservacidn vy
disponibilidad para auditorias internas y externas;
e Yy, cuando proceda, comunicarse a la plantilla y registrarse en REGCON, conforme
a lo previsto en el Real Decreto 901/2020 y en el Real Decreto 713/2010.

13.4  Finalidad del procedimiento
El procedimiento de modificacién y resolucién de discrepancias garantiza:
e la actualizacion permanente del Plan,
e la seguridad juridica de las medidas,
e la participacion equilibrada de todas las partes,
e la coherencia con los resultados del seguimiento anual,
e vy laadaptacion del Plan a la evolucion real de la Fundacion.
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14 REGISTRO DEL PLAN

Una vez aprobado el Il Plan de Igualdad por la Comisién Negociadora, la Fundacion
procedera a su inscripcidn en el Registro y Depésito de Convenios y Acuerdos Colectivos
de Trabajo (REGCON), conforme a lo establecido en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, y en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre. La inscripcién del Plan constituye
un requisito obligatorio para su plena eficacia y garantiza su publicidad, trazabilidad y
validez juridica.

14.1 Plazo y responsabilidad de la inscripcién

En un plazo maximo de quince dias naturales desde la aprobacién del Plan, y una vez
designada y autorizada formalmente la persona responsable de realizar la inscripcién en
REGCON, dicha persona actuara en nombre de la Comisién conforme al acuerdo expreso
recogido en el acta de aprobacién del Plan (Anexo 1V.2). La inscripciéon del Plan se
efectuard exclusivamente por medios electronicos a través de la plataforma REGCON.

14.2  Documentacion obligatoria a presentar

La solicitud de inscripcion ird acompafada de la siguiente documentacién, conforme a

la normativa vigente:

1. Actas firmadas de:

o constitucién de la Comisién Negociadora,

o aprobacion del Il Plan de Igualdad, incluyendo la identificacién de las
partes y la acreditacion de su legitimacion.

Plan de Igualdad en formato PDF firmado por todas las partes.

3. Plan de Igualdad en formato editable (Word), en versién limpia, sin firmas, sin
logos, sin encabezados ni pies de pagina, conforme a los requisitos técnicos de
REGCON.

4. Los anexos del Plan se presentaran en formato PDF, conforme a los requisitos
técnicos de REGCON.

5. Autorizacion expresa de la Comision a la persona designada para realizar la
inscripcion.

6. Datos estadisticos oficiales, que se cumplimentaran en el formulario telematico
de REGCON conforme al Anexo 2.V del RD 713/2010.

N

14.3  Confirmacién de la inscripcion y archivo documental

Una vez completado el proceso, la persona designada:
e remitird a la Comisién copia del acuse de recibo emitido por REGCON,
e informaré del estado de tramitacion hasta su resolucién,
e y custodiaréa la documentacion presentada en el expediente del Plan.

14.4  Actualizaciones y modificaciones

Cualquier modificacién del Plan aprobada por la Comision de Seguimiento y Evaluacién
deberé ser igualmente registrada en REGCON, siguiendo el mismo procedimiento y
aportando la documentacién correspondiente.
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15 ANEXOS Y DOCUMENTACION A REGISTRAR

Documentacion obligatoria

e anexo IV.1 — Acta de Constitucion

e anexo IV.2 —Acta de Aprobacion

o Delegacion de la Comision Negociadora para la presentacion en REGCON

e Texto integro del Il Plan de Igualdad acordado y firmado

o Texto del Il Plan de Igualdad en version editable y sin firmas para su publicidad

Documentacion complementaria

e Anexo | — Informe de Evaluacién del | Plan de Igualdad (2022-2025)

e Anexo Il =Introduccién Diagnostico Il Plan de Igualdad

e anexo |1 —Encuesta valoracién y propuestas — diagnéstico Il plan de igualdad

e anexo lll.2 —Resultados cuantitativos graficos

e Anexo V.3 —Acta Intermedia

e Anexo V.1 — Registro Retributivo 2024 y Memoria

e Anexo V.2 —Valoracién de Puestos de Trabajo 2024

e Anexo V.3 —Informe Auditoria Retributiva

e Anexo V.4 —Protocolo Consulta Registro Retributivo

e Anexo VI-Datos Plantilla a 31-12-24

e Anexo VII-Protocolo parala prevencidn y actuacidn en casos de violenciay acoso
laboral
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