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1  PRESENTACION

Dicampus, con CIF B33872094, es un proveedor integral de servicios de formacién, tanto en modalidad
presencial como e-Learning que se constituyd en el afio 2000. Es una compafiia que conjuga la tecnologia, la

pedagogia y las metodologias formativas para desarrollar productos y servicios diferenciados y de calidad.

El convenio colectivo de aplicacion es el de ensefianza y formacién no reglada y sus cédigos CNAE son: 8559 y
6209. Las instalaciones forman un centro de trabajo que sita en la Universidad Laboral de Gijon C/Luis Moya

Blanco,261, C.P. 33203, Gijon (Asturias). Contamos con un aulario en Madrid y otro en Gijén.

Nuestra trayectoria en igualdad es un largo proceso, siempre liderado por Orlando M. Lépez Alonso, CEO y
propietario de Dicampus e Isabel Barrio, directora y propietaria de Dicampus, que se inicia en 2009, momento
en la que se elabora el primer plan de Igualdad de la compaiiia. Posteriormente, en 2014, tras la puesta en
marcha de la creacion del Sistema Integrado de Gestion de calidad que estd implantado actualmente en la
compaiiia, se crea el segundo Plan de Igualdad (2018-2021) el cual se ha registrado en el Ministerio de Trabajo
a través de la plataforma REGCON. Ademas, desde 2021 y hasta 2025, ha estado en vigor un tercer Plan de
Igualdad, que ha reforzado y ampliado las acciones y compromisos de la empresa en materia de igualdad y no

discriminacién, también registrado en el Ministerio de Trabajo mediante la plataforma REGCOM.

Desde enero de 2018, nuestra empresa cuenta con la certificacién de Empresa Familiarmente Responsable
(EFR 1000-2). En diciembre del mismo afio, obtuvimos la certificacién Marca Asturiana Excelente en Igualdad,
la cual fue renovada por ultima vez,en abril de 2025. Ademas, en marzo de 2025 nos fue otorgado el Distintivo
de Igualdad en la Empresa (DIE), una marca de excelencia otorgada por el Ministerio de Igualdad en Espaiia,
gue se concede a las empresas que demuestran un compromiso excepcional con la igualdad de género y que

destacan de forma relevante y especialmente significativa.

Nuestro camino en lgualdad siempre ha ido acompafnado (y respaldado) por los procesos de evaluacién y
mejora continua que se desarrollan en Dicampus y que dan soporte a nuestra actividad diaria. Dicampus
dispone de un Sistema Integrado de Gestion de Calidad certificado en 1ISO9001, 1ISO14001, ISO27001, EFR y
EFQM+.

La Direccién de Dicampus asume un firme compromiso con la igualdad de oportunidades como parte
fundamental de su estrategia y fruto de esto, y gracias al compromiso de todas las partes, nace el IV Plan de
Igualdad de Dicampus que pretende estar a la vanguardia y ser la herramienta para construir un entorno de
trabajo mads igualitario, diverso e inclusivo, ayudando a detectar posibles desigualdades o actos

discriminatorios entre hombres y mujeres.



Dicampus contempla dentro de su Plan Estratégico varios objetivos en materia de Igualdad y conciliacién:

- Establecery desarrollar politicas que contintien con la integraciéon de la igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo.

- Impulsar y fomentar la aplicacion de medidas que garanticen la igualdad real en el seno de la compaiiia.

- Mejorar la calidad de vida y el bienestar de las personas que forman parte de la organizacion.

El compromiso e implicacién de la compafiia con la igualdad de trato entre hombres y mujeres se evidencia a

través del impulso que la compaiiia le ha dado a lo largo de los Ultimos afios a la aplicacién de los principios de

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y a la gestion de la conciliacion entre la vida familiar y

laboral que se ven reflejados en nuestra cultura organizacional, en nuestros procesos de comunicacién, interna

y externa, en nuestras politicas de gestion, pero sobre todo, en todas y cada una de las personas que forman

parte del equipo.

La elaboracion del presente Plan de Igualdad se ha desarrollado de acuerdo al siguiente proceso:

Registro retributivo, en cumplimiento con el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas

urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el

empleo y la ocupacion.

Diagndstico de la situacidn actual de la empresa en materia de igualdad en base al registro retributivo.

Auditoria retributiva segin el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres.

Cuestionarios de percepcion del personal y la Direccion.
Identificacién de areas de actuacidon en materia de igualdad.
Definicién de objetivos del Plan de igualdad.

Disefio de medidas de Igualdad.

Elaboracién del Plan de Igualdad, en cumplimiento con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de

28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Planificacion del seguimiento del Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad supone, por tanto, un compromiso que permitirda a Dicampus seguir avanzando y

profundizando en la consecucién de una igualdad real en todos los ambitos y a todos los niveles de la

organizacién durante el periodo 2025-2029.
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2  COMPROMISO DE LA DIRECCION

La Direccion de DICAMPUS declara su compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que
continten con la integracion de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra compaiiia, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica de Calidad y nuestra Politica de Gestion de

Personas.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la compaiiia, desde la seleccion a la
promocidn, pasando por la politica retributiva, la formacion interna de las personas que forman parte de la
empresa, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacidn indirecta. Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, la
Direccién de Dicampus se compromete a informar de todas las decisiones que se adopten a este respecto y se
proyectara una imagen de la compafiia acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través de la implantacién de este Plan de Igualdad y van a
suponer mejoras respecto a la situacidén actual, poniendo en marcha los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real ente mujeres y hombres en la
empresa, y por extensién, en el conjunto de la sociedad. En el caso de nuestra Responsabilidad Social
Corporativa, la Direccién de DICAMPUS, se compromete a impulsar el diseio, desarrollo y la imparticién de
acciones formativas que difundan los valores y principios de la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, con la finalidad de formar a su alumnado, dando prioridad a las mujeres, en nuevas habilidades

directivas y competencias que les permitan acceder a puestos de mayor responsabilidad.



Por ultimo, la Direccidon General de DICAMPUS asume el compromiso de la implantacién y mantenimiento de
este Plan de Igualdad, aportando para ello cuantos recursos materiales y humanos se requieran. Asimismo, se
compromete a dar difusidn interna y conocimiento a todo su personal sobre los contenidos de este Plan

Igualdad. Para llevar a cabo este propdsito se seguira contando con la Comision de Seguimiento del Plan de

Igualdad.
Orlando M. Lépez Alonso Isabel Barrio Diez
g
CEO de Dicampus Directora General de Dicampus

En Gijon, a 23 de junio de 2025.



3 COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LAS PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
El presente plan de igualdad ha sido realizado y aprobado por la comisién negociadora formada:
Por una parte, la representacién de la empresa:

e |sabel Barrio Diez, directora.

e Beatriz Menéndez Diaz, responsable de administracion.

Y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:
e Emma Fernandez Alonso de los Servicios Publicos UGT Asturias.
e Ignacio Garcia Sdnchez del Sindicato Ensefianza CC.00. Asturias.

Las competencias de esta comisidon negociadora se han acordado en la correspondiente acta de constitucion
de la comision negociadora,y su reglamento de funcionamiento las cuales tienen sus bases en los siguientes

cometidos:

e Negociacién y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

e Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su @mbito de aplicacidn,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u
6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de laimplantacidn del Plan de Igualdad en la empresa.

Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacidn necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Remisién del Plan de lgualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacién.

El impulso de las acciones de informacidn y sensibilizacion a la plantilla.

4 AMBITO PERSONAL, TERRITORIALY TEMPORAL
El dmbito de aplicacidn del presente plan de igualdad es de aplicacidon a la totalidad de las personas

trabajadoras de la empresa, tanto personal docente como personal de gestién y administrativo.

El centro de trabajo y domicilio social de Dicampus sita en:



e Universidad Laboral de Gijén C/Luis Moya Blanco,261, C.P. 33203, Gijén (Asturias).

Disponemos de un aulario en la calle Getafe 11. Leganés. Madrid y de otro en la carretera de avilés
18, Gijon. Asturias. Estos dos aularios dependen organizativamente del centro de trabajo donde esta

ubicado el domicilio social.

El presente Plan de igualdad entrard en vigor el 18 de agosto de 2025, con una duracidén de 4 afios a
partir de ese momento. Hasta el 17 de agosto de 2029. Anualmente, se realizard el seguimiento y
evaluacidn del Plan, siendo revisable si asi lo consideran conveniente ambas partes, en funcidén de la

evolucidn futura de la plantilla, cultura de la empresa, o cambios sociales y/o legislativos.

5 CONCLUSIONES DEL INFORME DE DIAGNOSTICO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA
En este apartado se detallan las principales conclusiones del informe de diagndstico y de auditoria

retributiva.

El objetivo fundamental de la elaboracion del diagndstico ha sido conocer el nivel de igualdad de
oportunidades que existe, para detectar las necesidades y definir los objetivos para la mejora de la
situacion de las trabajadoras y trabajadores, definiendo los mecanismos que permitan hacer mas

eficiente la organizacion y retener al mejor talento.

El proceso de diagndstico de la igualdad se ha desarrollado en una primera fase de recogida de datos
cuantitativos para averiguar cudntos hombres hay, cuantas mujeres, dénde estan, haciendo qué, en
qgué condiciones laborales se encuentran, asi como el nimero de mujeres y hombres que han
participado en procesos de seleccién para ser parte de nuestra plantilla de docentes de Dicampusy
los datos cuantitativos de contratacion. A esto le hemos sumado en una segunda fase, la recogida de
datos cualitativos relativa a los procesos de seleccion e integracion, desarrollo y evolucion
profesional, y gestién administrativa de personas. Los datos estudiados en el diagndstico abarcan

desde el 1 de enero de 2024 hasta el 31 de diciembre de 2024.

En general, se ha hecho una evaluacién global del modo de gestionar los recursos humanos y qué
implicaciones tiene en relacién con el principio de igualdad entre las mujeres y hombres empleados
en la organizacion. La realizacién de este diagndstico y de la elaboracion del plan, se comunica a la

plantilla de Dicampus mediante reunién informativa.
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En primer lugar, se han enviado cuestionarios a la direccidn y a los trabajadores/as para evaluar la
percepcion que existe en la compafiia en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y

mujeres.

Resultados de percepcién de la Direccién:

El cuestionario se envid a los tres puestos existentes con el cargo de Direccién (un hombre y dos

mujeres) y contestaron el 100%.

Percepcion de Igualdad en la Direccion

los obetive

Sihay desequilbrio en el departamento que diriges I

En general, la percepcién sobre igualdad en la empresa por parte de la Direccién es muy positiva.

Las necesidades y deficiencias recogidas por la direccion en los que habria que trabajar en materia

de igualdad de mujeres y hombres en la empresa han sido:

e Necesidad de favorecer en los procesos de seleccidon de puestos de mandos intermedios la
incorporacién de hombres.

o Necesidad de favorecer la contratacién de hombres en puestos de iniciacion.

Las posibles medidas que se podrian aplicar a Dicampus para favorecer la igualdad y que respondan a esas

necesidades y deficiencias fueron las siguientes:
e Publicar las ofertas de trabajo en portales que tengan igual acceso hombres y mujeres.

e Dinamizar las ofertas de trabajo con perfiles profesionales que estén representados en igualdad por

hombres y mujeres.
e Llevaracabo formacidén de igualdad y acoso, dirigido a hombres y mujeres.

Y algunas de las observaciones de la direccién han sido:
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® Los puestos de formacién son ocupados por pedagogos/as; siendo una titulacion mayoritariamente
de mujeres, razon por la que en determinados puestos no es posible la incorporacién de hombres ya

gue no se presentan a procesos de seleccién.

Resultados de percepcidn de las/los trabajadoras/es:

El cuestionario se envid a la totalidad de la plantilla, y contestaron el 90%.

Conciliacién 2024

Satisfaccién general _ 8,63
Promocidn interna _ 8,66
Conciliacién laboral y personal _ 8,78
Periodos de descanso _ 9,25
Igualdad retributiva _ 9,03

8,20 8,40 8,60 8,80 9,00 9,20 9,40

A continuacidén, se muestran las conclusiones del informe de diagndstico por areas:

5.1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Con el objetivo de asegurar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en la organizacién y en
cumplimiento del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres,
Dicampus garantiza que sus procesos de seleccion, contratacidn, promocion y desarrollo profesional,
se llevaran a cabo en base a criterios de mérito, capacidad y competencia profesional, valorando las
candidaturas segun el grado de idoneidad y adecuacion de la personas al puesto, asegurando en todo
momento que los puestos de trabajo en los diferentes ambitos de responsabilidad son ocupados por
las personas mas adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia de toda discriminacién

basada en el sexo.

Dicampus se compromete a publicar ofertas de empleo y realizar entrevistas a los candidatos/as
atendiendo a la cualificacidn requerida para el puesto en cuestién y a la identificacién con los valores

organizacionales, sin considerar en ningln caso aspectos de contenido sexista.

I I
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Para reforzar estos compromisos, las ofertas de empleo se basaran en informacion ajustada a las
caracteristicas objetivas y técnicas del puesto y a las exigencias y condiciones del mismo, utilizando
canales que posibiliten que la informacién llegue por igual a hombres y mujeres, empleando
imagenes (caso de que proceda) no estereotipadas, y no utilizando lenguaje sexista. Para ello,
Dicampus utiliza canales de reclutamiento donde exista igualdad de posibilidades de informacién
entre hombres y mujeres como son Infojobs y LinkedIn. Ademas, Dicampus cuenta con un software
interno, Bizneo, que facilita el proceso de seleccién y contratacidn, tanto de personal interno como

de colaboradores externos.

Se observa que en los Ultimos afios solo ha sido necesaria la contratacion de dos cargos de
responsabilidad, en este caso han sido dos mandos intermedios y las personas incorporadas han sido

un hombre y una mujer.

En cuanto a los cargos que menor responsabilidad, la necesidad ha sido de un mayor volumen de
contratacidn, se observa que la contratacién de mujeres es el cuadruple que la de los hombres. Esto
es debido a que en los perfiles que demanda la empresa, pedagog@s, hay un porcentaje muy

superior de mujeres frente a hombres.

El método utilizado ha sido la publicacion de ofertas de empleo, destacando el nimero de
candidaturas por género en funcion del puesto ofertado. Siendo Consultor/a de cuentas la oferta con

menos diferencia de candidatos por género y Responsable de Captacion la de mayor diferencia.

Los procedimientos utilizados desde el departamento de gestién de personas respetan los criterios
de igualdad de género: lenguaje no sexista en la redaccion de las ofertas de empleo, las preguntas
formuladas en las entrevistas son similares para hombres y mujeres, asi como la valoracion por parte

del equipo de seleccion, con formacidén en materia de igualdad.

5.2 CLASIFICACION PROFESIONAL

Las categorias profesionales corresponden a las siguientes:

1. Profesor/aTitular: el 67% de esta categoria estd formada por mujeres, y el 33%
por hombres

2. Profesor/a Auxiliar / Adjunto/a: el 100% de esta categoria esta formada por mujeres.

3. Instructor/a / Experto/a: el 54% de esta categoria son mujeres mientras que el 46%

son hombres.

4. Jefa/e De Administracidn: el 100% de esta categoria esta formada por mujeres.
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5. Administrativo/a: el 100% de esta categoria estd formada por mujeres.

6. Auxiliar Administrativo/a: el 79% de esta categoria esta formada por mujeres, y el
21% esta formado por hombres.

7. Redactor/a— Corrector/a: el 71% de esta categoria esta formada por

mujeres mientras que el 29% esta formada por hombres.

8. Agente Comercial: el 100% de esta categoria esta formada por mujeres.

9. Monitor/a: el 40% de esta categoria esta formada por mujeres, y el 60% esta
formado por hombres

10. Titulado/a No Docente: el 77% de esta categoria esta formada por mujeres, y el 23%
esta formado por hombres

DATOS POR FAMILIAS
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5.3 FORMACION

El desarrollo de nuestros profesionales es un factor clave para el éxito de la compafiia. Uno de los
pilares basicos de este desarrollo es la formacion. En un contexto empresarial cada vez mas exigente,
global y competitivo, es necesario que las personas que trabajan en nuestra compaifiia continden

aprendiendo y mejorando sus habilidades y conocimientos.

Dada la dilatada experiencia de la compaifiia en el disefio, desarrollo y gestién de acciones formativas,
contamos con la herramienta fundamental para promover una cultura igualitaria y sensibilizar a las
personas que trabajan en la compaiiia de la importancia que tienen conceptos como diversidad e
igualdad de oportunidades y de su aplicacidn en el dia a dia. Es por ello que, Dicampus pone a

disposicion de todas las personas de la compafiia el catalogo propio de cursos de Dicampus.
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Los principales objetivos en materia de formacion son:

® Promover la realizacidon de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y
competencias sin distincion de género.

e Fomentar la puesta en marcha de actividades formativas para reforzar habilidades directivas y
potenciar el acceso a puestos de mayor responsabilidad.

e Informar sobre principios de no discriminacién y de igualdad de oportunidades para quienes tuvieran
responsabilidades en la direccidn y gestion de equipos.

e Facilitar las posibilidades de formacion y reciclaje profesional de las personas que tengan
responsabilidades familiares.

e Evitar la discriminacién por cuestién de género en el acceso a la formacion para que el desarrollo
profesional de los hombres o de las mujeres no se vea obstaculizado por este aspecto.

e Potenciary facilitar el desarrollo de la carrera profesional de la mujer y la promocién interna a puestos

de responsabilidad, asi como a aquellos departamentos, categorias o puestos en los que aun esta

subrepresentada.

La oferta formativa es la misma para hombresy para mujeres, asi como el nimero de horas dedicadas
para su desarrollo profesional. En aquellas formaciones que asi lo requieran, toda la plantilla asiste
a la formacion y se asegura que toda la plantilla reciba formacién sobre igualdad entre hombres y

mujeres.

La formacidn se realiza dentro del horario laboral y en el caso de que la citada formacidn se realice
fuera del horario laboral, se generara una bolsa de horas a favor del trabajador/a que realice dicha

formacion.

5.4 PROMOCION PROFESIONAL

Desde sus origenes, Dicampus ha creido que el principal motor de cambio es la promocion de una
cultura empresarial que tenga como uno de sus pilares el trato igualitario. Junto a la formacion, la
informacidn es una de las herramientas referente a la hora de cambiar actitudes, y es por ello que,

el drea de comunicacidn se convierte en una de las dreas mas destacadas de este plan.

Por otro lado, para que el Plan de Igualdad sea una herramienta de trabajo eficaz, es necesario que
sea conocido por todas las personas, para que asi puedan hacer uso, dentro de su area de

responsabilidad, de aquellas medidas que apliquen en su caso. En este caso, la comunicacién vuelve
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a ser fundamental. Ademas, ser una organizacion igualitaria ayuda a retener el talento, a que
aumente el nivel de compromiso con el proyecto empresarial y a que mejore el clima laboral. Es muy
importante que las personas sepan que la compaiiia estd comprometida con la diversidad y la

igualdad de oportunidades.

En los ultimos afos, la promocion interna para puestos de mayor responsabilidad ha sido de 100%

mujeres, siendo 2024 el afio en el que se han realizado un mayor niimero de ascensos.

Los 4 ultimos ascensos con cargos de responsabilidad han sido de mujeres siendo a su vez las Unicas

personas preseleccionadas.

Dicampus cuenta con una guia de lenguaje no sexista, se adjunta en el Anexo Il.

5.5 CONDICIONES DE TRABAJO

En lo relativo a las condiciones de trabajo no se contemplan jornadas de trabajo diferenciadas, la
actividad normal de la empresa no requiere la realizacién de horas extra ni tampoco se sigue un

régimen de trabajo a turnos.

En la actualidad, combinamos la metodologia de trabajo presencial con el teletrabajo. Las areas de
desarrollo de contenidos y acciones formativas online, tienen implantados el teletrabajo, pudiendo

trabajar la mitad de los dias en casa y la otra mitad en la oficina.

Los equipos de formacién, que estan en contacto con los alumnos/as trabajan en presencial, para

dar servicios a los alumnos/as

Se favorece la realizacién de reuniones en videoconferencia en todas las areas, evitando asi viajes y

desplazamientos.

5.6 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

El principal objetivo de Dicampus, es conseguir que las personas que trabajan en la compafiia puedan
trabajar y desarrollar su talento en el entorno laboral, de una manera compatible con el resto de su
desarrollo personal. La gestion de la conciliacion es una de las medidas mas eficientes para retener
y atraer talento, por su capacidad de favorecer unas condiciones de trabajo basadas en un clima

confortable, respetuoso, flexible y diverso.

Los principales objetivos en los que se basan las medidas de conciliacién son:
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Garantizar un entorno de trabajo que facilite a hombres y a mujeres la atencion de sus obligaciones

familiares, sin descuidar sus responsabilidades profesionales.

Proporcionar mejores condiciones para conseguir un adecuado equilibrio y mejor compatibilidad

entre responsabilidades laborales y la vida personal y familiar.

Identificar las necesidades de conciliacién de la plantilla para ajustar las estrategias de la empresa a

las mismas.

Promover una cultura de compaiiia proclive y favorecedora del equilibrio entre vida personal y
laboral, de tal forma que nuestros profesionales puedan trabajar y desarrollar su talento en el entorno

laboral y hacerlo de un modo plenamente compatible con el resto de su desarrollo personal.
Promover la flexibilidad organizativa de la compaiiia.

Comunicar de una manera sencilla y facilitar la accesibilidad a todos los empleados, a aquellas

medidas de conciliacion vigentes en la empresa.

Explorar nuevas férmulas de organizacion del trabajo que favorezcan la conciliacién de la vida

personal, familiar y laboral.

Facilitar la planificacidon del trabajo diario de las personas para favorecer la organizacién de las

personas con responsabilidades familiares.

Dicampus dispone de un sistema de gestion de la conciliacion basado en la norma EFR (Empresa
Familiarmente Responsable) donde se establecen los procedimientos, indicadores de seguimiento y
registros necesarios para llevar a cabo la gestion de la conciliacién personal, familiar y laboral.
Ademas, cuenta con un catdlogo de medidas de conciliacidn, las cuales son revisadas afio tras afio
para la mejora continua de las mismas. La evaluacion de su eficacia se evalla a través de un
cuestionario de satisfaccion que se envia al inicio del afio a todos/as los/as trabajadores/as y donde
pueden aportar ideas y sugerencias anénimamente para implantar medidas nuevas o mejorar las ya

existentes. Las medidas de conciliacién son las que se indican a continuacion:

Viernes tarde libre a cambio de alargar jornada de lunes a jueves: se realiza una distribucién irregular
de la jornada semanal para posibilitar trabajar los viernes en jornada continuada intensiva de

mafanas

Flexibilidad horaria: se establece, por dreas de la organizacidn, el horario flexible de entrada-salida y

el horario flexible de la comida.

Jornada intensiva de verano: se disfruta jornada intensiva los meses de julio y agosto vy los dias

24y 31 de diciembre
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e Calendario de vacaciones flexible: posibilidad de elegir vacaciones en diferentes periodos a lo largo

del afio, teniendo en cuenta la menor actividad de la empresa en meses de julio y agosto

e Realizacion de reuniones de trabajo por videoconferencia, en los casos que es viable para evitar

desplazamientos.

Se adjunta también anexo | con las medidas ya existentes en la empresa.

5.7 VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

No ha habido casos de violencia de género en la empresa en el periodo analizado. No existe
procedimiento o protocolo de actuacidn para estos casos, no obstante en el apartado de
medidas del plan se incluyen medidas de apoyo y acompafiamiento para las victimas de
violencia de género.

5.8 RETRIBUCIONES

La Direccién de Dicampus es consciente de la importancia y obligatoriedad de mantener un sistema
salarial que garantice, en todo momento y circunstancia, su neutralidad, sin que exista ningun
condicionante por motivo de género. Es por ello por lo que nuestra politica retributiva, esta basada
en el desempefio de nuestros profesionales, sin tener en cuenta ningin otro condicionante
relacionado con aspectos personales tales como la raza, el sexo, la religidn, las ideas politicas, la
nacionalidad, la edad, la orientacién sexual, el estado civil, el nivel de discapacidad, el origen social,

o cualquier otra circunstancia.

Los objetivos principales de Dicampus en el ambito de la retribucidn son:

e Contar con un sistema retributivo basado en criterios objetivos y en el que se respeten los principios

de objetividad, equidad y no discriminacion por razén del sexo.

e Garantizar el principio de igualdad retributiva en las politicas implantadas en materia de retribucidn

y medir el cumplimiento de las mismas con indicadores cuantitativos que confirmen esa neutralidad.

Desde el drea de Gestidn de personas, utilizamos nuestra plataforma interna para llevar a cabo las
evaluaciones de desempefio. Estas evaluaciones nos permiten definir politicas de retribucion variable
basadas en criterios objetivos. Para la mejora del desempefio de este proceso, se llevan a cabo
mediciones anuales de analisis estadisticos sobre las retribuciones medias de mujeres y hombres en

la empresa.
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5.9 PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS

CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL

Es un compromiso de esta compaifiia la defensa y promocién de la diversidad, por considerarla como
una fuente de riqueza y un instrumento para la innovacion, tanto en la gestidn interna de sus recursos
como en la generacion de servicios, y, consecuentemente, como un medio para el logro de los
objetivos corporativos. Y para lograr que esa diversidad sea efectiva extendemos estos valores a

todos los procesos destinados a la gestion de personas.

Por ello, y partiendo del principio incuestionable de que toda persona tiene derecho a un entorno
digno y respetuoso en el trabajo, cualquier actitud o comportamiento de acoso sexual o por razén
de sexo en el trabajo supone un atentado contra la dignidad de los trabajadores/as, por lo que
Dicampus se compromete a colaborar eficazmente y de buena fe para prevenir, detectar, corregir y

sancionar este tipo de conductas o comportamientos.

Tal y como se recoge en la vigente ley de Igualdad, se entiende por acoso sexual “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual no deseado que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo”.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, se considerard también acto de

discriminacién por razén de sexo.

Los objetivos de Dicampus en materia de prevencién del Prevencién y actuacién frente al acoso
sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad

moral son:

® Garantizar la eliminacién de cualquier comportamiento o accién que pudiera entraiar indicios de

acoso sexual, por razéon de sexo o discriminacidn en materia de género, y otras conductas contrarias

a la libertad sexual y la integridad moral.

e Ayudary apoyar alos empleados/as que puedan padecer una situacion de acoso sexual y/o acoso por

razon de sexo o discriminacidn en materia de género, y otras conductas contrarias a la libertad

sexual y la integridad moral, no tolerada en la compaiiia.
e |dentificar la efectiva comision de las conductas no toleradas en el ambito de la empresa.

e Propiciar el cese de los comportamientos no tolerados y tomar las medidas cautelares oportunas.
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e Adoptar las medidas, incluidas las sanciones disciplinarias que legalmente procedan.

Dicampus dispone de un protocolo Prevencidon y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén
de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral, el cual se comparte a
través de portal corporativo con sus empleados/asy se aplica a todos los niveles de la compafiia. En el

anexo Il se adjunta el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

5.9 CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
Se ha llevado a cabo el informe de auditoria retributiva mediante la herramienta de autodiagnéstico

de brecha salarial de género facilitada por el Ministerio de Igualdad.

El registro de autodiagndstico muestra que no existen desigualdades de mas del 25 % entre hombres

y mujeres en ninguna de las dreas evaluadas.

La vigencia del informe de auditoria es la misma a la vigencia del plan de igualdad, y sera revisada de

forma anual junto al plan de igualdad por la comisién de seguimiento de igualdad.
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6  OBIJETIVOS GENERALES

El Plan de Igualdad, en funcidn de los resultados positivos arrojados por el mencionado diagndstico, contempla

y desarrolla una serie de medidas y acciones cuyos principales objetivos generales son:

e Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y mujeres,
garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a

todos los niveles de todos los miembros de la organizacion.

e Conseguir una representacién equilibrada de mujeres y hombres mediante su integracién en la
gestién de calidad de los recursos humanos, materializada en la adopcién de politicas de igualdad de
oportunidades que fomenten la plena y activa incorporacién, permanencia, formacién y promocion
de las mujeres y hombres de la empresa, de manera que se desarrollen las potencialidades y

capacidades del conjunto del personal.

® Asegurar que la Politica de Gestidn de Personas del Talento es conforme a los requisitos legales

aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

® Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo y corregir cualquier comportamiento o accién que
pudiera entrafiar indicios de acoso sexual o acoso por razon de sexo, llevando a cabo y mejorando el

protocolo de actuacién.

e Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social Corporativa en orden de mejorar la calidad de vida

de los empleados y de sus familias, asi como de fomentar el principio de igualdad de oportunidades.

e Formary sensibilizar a todo el personal de la empresa, y especialmente a los empleados con capacidad
de mando y decision, de la importancia del principio de igualdad y de la conciliacion de la vida laboral

y familiar.

® Promover adicionalmente medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar de todo el personal que
favorezcan la retencion del talento, el aprovechamiento de la experiencia y premien el esfuerzo y la
dedicacién en el marco de una eficaz y moderna gestién del tiempo. Las medidas de conciliacién son,

por sus propias caracteristicas, eficaces instrumentos para favorecer una efectiva politica de igualdad.

e Fomentar como valor de la Empresa, el respeto y gestidn de la diversidad de personal.
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7  MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD Y CALENDARIO DE ACTUACIONES

En este apartado se describen las acciones del plan de igualdad, los objetivos que se persiguen con su ejecucion,
los indicadores para analizar su seguimiento, los responsables de la implantacién de cada medida, la prioridad

y el plazo de actuacion.

A continuacidn, se detallan las medidas del Plan de Igualdad diferenciadas por las areas de actuacion.
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS:

- Asegurar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en todo el proceso de seleccion.

- Realizar formaciones especificas para las personas implicadas en los procesos de seleccion.

-Transmitir y confirmar una imagen de la empresa comprometida con la igualdad de oportunidades y diversidad.

- Realizar un seguimiento de la contratacidn desagregada por sexo.

ACCION

Incluir de manera explicita el
compromiso de Dicampus con la
igualdad de trato y oportunidades en

las ofertas de empleo

Continuar con la formacién especifica
desde la perspectiva de género a las
personas implicadas en los procesos de
seleccion, para asegurar el seguimiento
de procesos y criterios objetivos que

eliminen cualquier

INDICADOR

SI/NO

N2 de
formaciones
impartidas/N¢
de personas
formadas

PLAZO IMPLANTACION
CRONOGRAMA

Fecha de implantacion:
Noviembre de 2025, y se
revisard anualmente en
enero, durante toda la
vigencia del plan

Fecha de implantacion:
Noviembre de 2025, y se
revisara anualmente en
enero, durante toda la
vigencia del plan

PRIORIDAD

Alta

Media

RESPONSABLE

RRHH

RRHH

OBIJETIVOS

100% de ofertas de empleo
con el compromiso en

igualdad de oportunidades

100% de las personas
implicadas en seleccion
formadas en materia (al

menos dos horas de
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sesgo y garanticen la igualdad de

oportunidades.

Recoger datos estadisticos desagregados por

sexo, de las personas de la plantilla que pasan

de un contrato a tiempo parcial a uno a
tiempo completo y modificaciones de la
jornada ordinaria, ya sea por aumento o

reduccion de esta.

Formar y sensibilizar en igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres a

toda la plantilla.

Promover la incorporacion de la mujer en
aquellos niveles donde exista

infrarrepresentacion femenina.

% porcentaje de
plantilla que pasa de
contrato parcial a
completo

% de personas
formadas por

categoria profesional.

% de mujeres en los
niveles jerarquicos o
puestos

especificos con
infrarrepresentacion.

Fecha de
implantacion:
Enero de 2026, y
se revisara
anualmente en
enero, durante
toda la vigencia
del plan

Fecha de
implantacidn: enero
de 2026, y se
revisard anualmente
durante toda la
vigencia del plan

Se revisara
anualmente en
enero, durante toda
la vigencia del plan

Media

Media

Media

RRHH

RRHH

RRHH

formacién por

persona)(cuantitativo)

Establecimiento de un
sistema que permita
recoger estos

datos(cuantitativo).

100% de la plantilla
formada en materia (al
menos dos horas de
formacién por persona)

(cuantitativo)

Informacion anual a la
comisién de seguimiento
sobre la distribucion de la

plantilla por sexo.
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@
Q dicampus

Informe general sobre las
principales barreras
encontradas en la seleccion
de niveles con
infrarrepresentacién
femeninay, en su caso, de
aquellos puestos en los que
se detecten barreras en la

seleccion.
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PROMOCION INTERNA Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBJETIVOS:

- Realizar un seguimiento anual de los procesos de promocion y desarrollo profesional.

- Fomentar la promocién de mujeres mediante una serie de acciones especificas.

- Garantizar la perspectiva de género en los procesos de promocion.

- Favorecer al sexo infrarrepresentado en el acceso a puestos de responsabilidad y conseguir una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles,

en igualdad de condiciones, méritos y capacidades.

ACCION

Formacion en igualdad y sesgos de género a
las personas responsables de equipo y gestidn
de talento que intervienen en los procesos de

evaluacion y promocidn.

Valorar en los procesos de seleccion de
docentes aquellos candidatos y candidatas
que tengan formacién especifica en politicas

de igualdad.

INDICADOR

N2 de formaciones/N2

de personas formadas

Numero de

contrataciones con

formacién en igualdad.

PLAZO IMPLANTACION

CRONOGRAMA
Fecha de implantacion:

Noviembre de 2025, y se

analizara anualmente en enero, Alta
durante toda la vigencia del plan

Durante la Vigencia del Plan

Fecha de implantacion: enero

de 2026, y se analizara

anualmente en enero, durante Media

toda la vigencia del plan

PRIORIDAD

RESPONSABLE OBIJETIVOS

100% de personas con
equipos a su cargo

RRHH

formadas en

materia(cuantitativo)

25% de las personas
RRHH contratadas tengan

formacién en igualdad

(cuantitativo)



Disponer de informacién estadistica,
desagregada por sexo de las personas de la
plantilla que promocionan, indicando el grupo
profesional del que proceden y al que

promocionan.

Asegurar que las personas que se hayan
acogido al disfrute de medidas de conciliacidn
puedan acceder a la promocion interna en

igualdad de condiciones.

Establecer un protocolo de promocion con
perspectiva de género para garantizar que el
proceso se rija por criterios y por principios de

valoracidn transparentes, no discriminatorios

Sistema de control

implantado (SI/NO)

Seguimiento anual de
promociones

desagregado por sexo

Sistema de control

implantado (SI/NO)

Seguimiento anual de
promociones
desagregado por sexo
de las personas que
estan acogidas a algin

tipo de permiso.

Protocolo implantado

(SI/NO)

Fecha de implantacion:
Noviembre de 2025, y se
analizara anualmente en enero,

durante toda la vigencia del plan

Fecha de implantacion:
Noviembre de 2025, y se
analizara anualmente en enero,

durante toda la vigencia del plan

Fecha de implantacion: enero

de 2026

Alta

Media

Media

RRHH

RRHH

RRHH

Establecimiento de un
sistema de
seguimiento de la
distribucion de la

plantilla.

100% de las personas
que se acogen a algun
tipo de

permiso(cuantitativo)

Implantacién de un
procedimiento para el
andlisis de la promocion
con perspectiva de género
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(ni por razén de sexo, ni edad, etc.)y

homogéneos para toda la plantilla.

Enigualdad de condiciones e idoneidad para el
desempefio de las funciones, priorizar la
cobertura interna de vacantes frente a

candidaturas externas.

Fecha de
implantacidn:
Noviembre de 2025,
y se analizara
anualmente en
enero, durante toda

la vigencia del plan

Media

Informe anual a la
Comisidn de
Seguimiento de las
personas trabajadoras
promocionadas
RRHH desagregadas por
sexo, grupo
profesional, puesto de
trabajo de origeny
puesto de trabajo de

destino.
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FORMACION

OBJETIVOS:

-Promover la realizacién de acciones formativas que faciliten porigual el desarrollo de habilidades y competencias sin distincidén de género.

-Fomentar la puesta en marcha de actividades formativas para reforzar habilidades directivas y potenciar el acceso a puestos de mayor responsabilidad.
-Publicar la oferta formativa.

-Facilitar las posibilidades de formacién y reciclaje profesional de las personas que tengan responsabilidades familiares.

-Evitar la discriminacién por cuestidn de género en el acceso a la formacion para que el desarrollo profesional de los hombres o de las mujeres no se vea

obstaculizado por este aspecto.

ACCION INDICADOR PLAZO PRIORIDAD RESPONSABLE OBIJETIVOS

IMPLANTACION
CRONOGRAMA

Poner a disposicion de todas las personas de la Numero de horas de Sistema de
Fecha de

compaiiia el catdlogo propio de cursos de formacion de los Media RRHH seguimiento y
implantacion:

Dicampus. empleados/as control

diciembre de 2025,

y se analizara (cuantitativo)
anualmente en
enero, durante toda

la vigencia del plan
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Facilitar el acceso de mujeres y hombres a
especialidades formativas que contribuyan a su
desarrollo profesional en la Entidad de forma

equilibrada.

Plan de formacién

Fecha de Media

implantacion:
diciembre de 2025,
y se analizara
anualmente en
enero, durante toda

la vigencia del plan

RRHH

Sistema de seguimiento y
control
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Continuar con el seguimiento desagregado de la
formacién impartida, con perspectiva de género,
de modo que pueda identificarse cualquier
sesgo o discriminacion. Este seguimiento
comprenderia el nUmero y porcentaje de
hombres y mujeres que reciben formacion,
horas de formacién recibida, tipo de formacion,
modalidad, dentro o fuera del horario laboral,

etc;

Continuar promoviendo la formacion durante el
ejercicio de los derechos de conciliacion.
Favorecer que el personal que se encuentre
disfrutando de algun derecho referente a la
conciliacién (permiso de nacimiento,
incapacidades temporales por riesgo durante el
embarazo, reducciones de jornada, excedencias
por cuidado de hijos/as,etc)pueda asistir a las
actividades formativas previstas o bien
recibirlas, a modo de "refresco “una vez ser

incorpore.

Seguimiento
desagregado (hombresy
mujeres) de la formacion
impartida/%de mujeres y

hombres formados

Formaciones especificas
para personas que estan
disfrutando de permisos
de conciliacion/%de
personas que reciben
formacién mientras
disfrutan de algun

permiso de conciliacidn.

Fecha de
implantacion:
Noviembre de
2025, y se
analizara
anualmente en
enero, durante
toda la vigencia

del plan

Fecha de
implantacion:
diciembre de
2025, y se
analizard
anualmente en
enero, durante
toda la vigencia

del plan

Media

Media

Sistema de
seguimiento y

control

RRHH

100% de la plantilla
con posibilidad de
recibir formacién en el
que se encuentre
disfrutando de algun
RRHH permiso de
conciliacién

(cuantitativo)
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Realizar de manera igualitaria para hombres y
mujeres los procesos de captacion del
alumnado que se llevan a cabo dentro de la

compaiiia.

Formar a las personas que integran la Comision
de Seguimiento del Plan en materia de politicas
de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo y

seguimiento de planes.

Informar a las mujeres de la existencia de cursos
especificos para desempeniar actividades en las

que estan subrepresentadas.

Porcentaje de hombresy
mujeres en los cursos de

formacion

N2 de acciones
formativas/sensibilizacio
nes impartidas para la
comision/N2y % de

personas formadas(h/m)

N2 de mujeres

informadas

Fecha de

implantacion: Alta
Noviembre de

2025, y se

analizard

anualmente en

enero, durante

toda la vigencia

del plan

Fecha de
implantacion:

Alta
enero - marzo

de 2026.

Fecha de
implantacion:
Media
Noviembre de
2025, y se
analizara

anualmente en

Sistema de seguimiento y

control
RRHH
100% de personas que
integran la comision
RRHH formada en la
materia(cuantitativo)
100% de las mujeres
informadas.
RRHH
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Mantener un lenguaje inclusivo y sin sesgos de
género en los contenidos formativos y en sus

traducciones.

N2 de acciones
formativas y % de

personas formadas en

enero, durante
toda la vigencia

del plan

Fecha de
implantacion:
) Media
Noviembre de
2025, y se
analizara
anualmente en
enero, durante

toda la vigencia

del plan

RRHH

Mantener el 100% de
los contenidos
formativos con

lenguaje neutro
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cadaunadelas

areas(h/m)

Formar a la plantilla, por los medios de N2 de personas

formacion habituales de la Entidad, sobre el Plan formadas/N2 de personas

de lgualdad de plantilla.
Impartir la formacidn interna, en el lugar de
trabajo y en horario laboral, para facilitar el
SI/NO.
acceso y la participacion de trabajadoras y
trabajadores.
I I

Fecha de
implantacion:
Noviembre de 2025, y
se analizara
anualmente en enero,
durante toda la

vigencia del plan

Fecha de
implantacion:
Noviembre de 2025, y
se analizara
anualmente en enero,
durante toda la

vigencia del plan

Alta

Alta

RRHH

RRHH

100% de personas en
estas areas formadas

enla

materia(cuantitativo).

100% de personas en
plantilla formadas en

horario laboral.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
OBIJETIVOS:
-Garantizar un entorno de trabajo que facilite a hombres y a mujeres la atencion de sus obligaciones familiares, sin descuidar sus responsabilidades

profesionales.

-Proporcionar mejores condiciones para conseguir un adecuado equilibrio y mejor compatibilidad entre responsabilidades laborales y la vida personal

y familiar.
-ldentificar las necesidades de conciliacion de la plantilla para ajustar las estrategias de la empresa a las mismas.

-Promover una cultura de compaiiia proclive y favorecedora del equilibrio entre vida personal y laboral, de tal forma que nuestros profesionales

puedan trabajar y desarrollar su talento en el entorno laboral y hacerlo de un modo plenamente compatible con el resto de su desarrollo personal.
-Promover la flexibilidad organizativa de la compainiia.

-Comunicar de una manera sencilla y facilitar la accesibilidad a todos los empleados aquellas medidas de conciliacidn vigentes en la empresa.
-Explorar nuevas formulas de organizacion del trabajo que favorezcan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

-Facilitar la planificacion del trabajo diario de las personas para favorecer la organizacion de las personas con responsabilidades familiares.
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ACCION INDICADOR

Difundir mediante los canales

habituales de comunicacién de la o
NUmero de comunicaciones

empresa los distintos permisos,

derechos y medidas de

conciliacién existentes.

Detectar cualquier aspecto que

pudiera ser limitativo tanto de

las solicitudes como de los Incidencias para las solicitudes de los
disfrutes de los permisos permisos relacionados con la
relacionados con la conciliacién conciliacién de la vida familiar.

de la vida familiar.

PLAZO PRIORIDAD

IMPLANTACION
CRONOGRAMA

Fecha de

implantacion:

Noviembre de Alta
2025, y se

analizard

anualmente en

enero, durante

toda la vigencia

del plan

Fecha de

implantacion:

enero de 2026, y Alta
se analizara

anualmente en

enero, durante

toda la vigencia

del plan tanto en

entrevistas con los

RESPONSABLE OBJETIVOS

Sistema de
seguimientoy

RRHH control

Sistema de
seguimiento y

control
RRHH
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equipos como en

las encuestas que

se pasan
Garantizar que las personas que
a P g Fecha de

se acojan a cualquiera de los . -,
implantacion:

derechos relacionados con la N2 de personas que disfrutan derechos Sistema de
enero de 2026, y

conciliacién de la vida familiar y de conciliacion en relacién al n¢ de L Alta RRHH seguimientoy
se analizara

laboral (permisos, reducciones personas promocionadasy por género. control

’

anualmente en

de jornada...), no vean frenado el
enero, durante

desarrollo de su carrera . .
toda la vigencia

del plan



profesional ni sus posibilidades

de promocion.

Analisis de las licencias y
permisos relacionados con la
conciliacién de la vida familiar y

laboral, desagregado por sexos.

Las reuniones de trabajo se
realizaran dentro de la jornada

laboral

N2 de personas que disfrutan permisos
relacionados con la conciliacién de la

vida familiar y laboral, desagregado.

N2 de reuniones de trabajo realizadas

dentro de la jornada laboral sobre el n2

total de reuniones de trabajo.

Fecha de
implantacion:
enero de 2026,
L, Alta
y se analizara
anualmente en
enero, durante
toda la

vigencia del

plan

Fecha de

. ., Alta
implantacion:

enero de 2026,

y se analizara

anualmente en

enero, durante

todala

vigencia del

plan

Sistema de
RRHH seguimientoy

control

Sistema de
RRHH seguimientoy

control
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Excedencia, con reserva de
puesto, por cuidado de hijos/as:
excedencia de duracién no
superior a tres afios, para
atender al cuidado de cada hijo,
tanto cuando lo sea por
naturaleza, como por adopcién o

en los supuestos de guarda

con fines de adopcidn o
acogimiento permanente, a
contar desde la fecha de
nacimiento o en su caso, de la
resolucion judicial o
administrativa, siempre que no
realice labor retributiva durante

la excedencia.

N2 de personas que disfrutan permisos

relacionados por cuidados de hijos/as

Fecha de

implantacion: Alta
enero de 2026,

y se analizara

anualmente en

enero, durante

todala

vigencia del

plan

RRHH

Sistema de
seguimiento y

control
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Identificar las necesidades

existentes en materia de

conciliacion.

N2 de necesidades detectadas y n? de

medidas tomadas para afrontarlas

Fecha de
implantacidn:
Enero de 2026,
y se analizara
anualmente en
enero, durante
todala
vigencia del
plan

Media

RRHH

100% de efectividad
del proceso de
deteccidn y resolucion
de necesidades,
facilitando la
planificacion, el control
y la mejora continua

de las intervenciones.

Se realizard una

encuesta anual

(cuantitativo)
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Excedencia, con reserva de

puesto, por cuidado de familiar:

duracion no superior a dos afos
para atender al cuidado de un
familiar, hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad,
qué por razones de edad,
accidente, enfermedad o
discapacidad, no puede valerse
por si mismo; siempre que no
realice otra labor retributiva

durante la excedencia.

N2 de personas que disfrutan permisos

relacionados por cuidado de familiares

Fecha de
implantacion:
enero de 2026,
y se analizara
anualmente en
enero, durante
todala
vigencia del

plan

Alta

RRHH

Sistema de
seguimientoy

control
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Mantener el Certificado EFR

(Empresa Familiarmente

Responsable) obtenido por Fecha en vigor del certificado
primera vez en enero de 2018

con la categoria C+.

Promover y sensibilizar la

corresponsabilidad entre todas

las personas de la compaiiia a Numero de publicaciones sobre igualdad
través de los boletines en el boletin informativo.
mensuales que se envian desde

el drea de comunicacion.

Se renovara Alta
anualmente

, durante

todala

vigencia del

plan

Fecha de

implantacion: Alta
enero de 2026,

y se analizara

anualmente en

enero, durante

toda la

vigencia del

plan

Sistema de
Calidad seguimiento y

control

Sistema de
RRHH seguimientoy

control
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Realizar una encuesta sobre las
medidas de conciliacion que
ofrece la entidad, midiendo su
conocimiento, su utilizacién y su
grado de satisfaccion a fin de

ajustar el paquete de medidas a
las necesidades reales de las
personasy a sumomento vital.

Consultas médicas: Las personas
trabajadoras dispondran de un
maximo de veinte horas anuales
retribuidas para asistir a
consultas médicas de hijos/as
menores de doce afios, hijos/as
con discapacidad y familiares
hasta el primer grado. Este
permiso deberd ser comunicado
y justificado a la empresa con el
fin de garantizar el correcto
funcionamiento del centro y/o
servicio.

N2 personas que han participado en la

encuesta/Resultado del estudio

N2 personas que han hecho uso de esta

medida por afio

Fecha de
implantacion:
enero de 2026,
y se analizara
anualmente en
enero, durante
todala
vigencia del

plan

Fecha de
implantacion:
enero de 2026, Alta
y se analizara
anualmente en
enero, durante
todala

vigencia del

plan

Alta

Sistema de
RRHH seguimientoy

control

Sistema de seguimiento y

RRHH control
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Adaptacién de jornada: Las
personas trabajadoras tendrdn
posibilidad de adaptacion de su
jornada por necesidades de
cuidado respecto de los hijos e
hijas hasta los catorce afios de
edad, el conyuge o pareja de
hecho, familiares por
consanguinidad hasta el segundo
grado de la persona trabajadora,
asi como de otras personas
dependientes cuando, en este
ultimo caso, convivan en el
mismo domicilio, y que por
razones de edad, accidente o
enfermedad no puedan valerse

por si mismos, debiendo justificar

N2 personas que han hecho uso de esta
medida por afio

Fecha de
implantacion:
enero de 2026, Alta
y se analizara
anualmente en
enero, durante
todala

vigencia del

plan

RRHH

Sistema de seguimiento y
control
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las circunstancias en las que
fundamenta su peticiéon. Esta
adaptacion debera ser solicitada
y justificada a la empresa que
analizard y valorara su viabilidad
a fin de garantizar el correcto
funcionamiento del centro y/o

servicio.

Posibilidad de acumular el
permiso de lactancia El permiso
de lactancia podrd acumularse en
un periodo continuado de 16 dias
laborables. En los supuestos de
parto, adopcién o acogimiento
multiple este se ampliard de

forma proporcional.

N2 personas que han hecho uso de esta
medida por afio

Fecha de
implantacion:
enero de 2026, Alta
y se analizara
anualmente en
enero, durante
toda la

vigencia del

plan

RRHH

Sistema de seguimiento y
control
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Permiso retribuido para la
atencién o cuidado de familiares
hasta primer grado: Las personas
trabajadoras tendran derecho a
un permiso retribuido de hasta
un mdaximo de 5 dias habiles al
afio, previa justificacién
documental médica, para la
atencion o cuidado de familiares
hasta primer grado de
consanguinidad o afinidad que
por precisen de
acompafiamiento o cuidados

personales no profesionales por

N2 personas que han hecho uso de esta
medida por afio

incapacidad sobrevenida
temporal.
| |

Fecha de
implantacion:
enero de 2026, Alta
y se analizara
anualmente en
enero, durante
todala

vigencia del

plan

RRHH

Sistema de seguimiento y
control
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Ampliacidn del permiso
retribuido por traslado para

familias monoparentales: Las

personas trabajadoras
integrantes de familias
monoparentales tendrdn

derecho a un permiso retribuido
de 2 dias laborables por traslado

de su domicilio habitual.

N2 personas que han hecho uso de esta
medida por afio

Fecha de
implantacion:
enero de 2026, Alta
y se analizara
anualmente en
enero, durante
todala

vigencia del

plan

RRHH

Sistema de seguimiento y
control
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SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS

OBJETIVOS:

-Introducir la perspectiva de género en la salud laboral

ACCION

Mantener la perspectiva de género en las
evaluaciones de riesgos y en los protocolos
de vigilancia de la salud.

Hacer un seguimiento y andlisis desagregado
por sexo, de la siniestralidad y enfermedades
profesionales.

INDICADOR

Evaluacion  de  riesgos

protocolos de vigilancia

N2 de accidentes de trabajo
y enfermedades
profesionales

Y

PLAZO PRIORIDAD

IMPLANTACION
CRONOGRAMA

Vigencia del Plan
Media
Fecha de
implantacion: enero
de 2026, y se analizara
anualmente en enero,

durante toda la

vigencia del plan

Vigencia del Plan
Media
Fecha de
implantacidon: enero
de 2026, y se analizara
anualmente en enero,

durante toda la

RESPONSABLE

RRHH

RRHH

OBJETIVOS

Realizar un sistema de
control desagregado por

sexo

Realizar un sistema de
control desagregado por

sexo
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Se seleccionard la metodologia y las técnicas
adecuadas para evaluar los factores
psicosociales desde la perspectiva de género

Recoger datos estadisticos desagregados por
sexo, de las personas de la plantilla que pasan
de un contrato a tiempo parcial a uno a
tiempo completo y modificaciones de la
jornada ordinaria, ya sea por aumento o

reduccion de esta.

Revision de las evaluaciones
de riesgos (SI/NO)

SI/NO

vigencia del plan

Implantado en
septiembre de 2025.
Se realizara de forma
bianual en septiembre
de 2027 y en
septiembre de 2029
con el ISTAS 21

Fecha de
implantacion:
Noviembre de 2025,
Yy se revisara
anualmente en
enero, durante toda
la vigencia del plan

Media

Media

RRHH

RRHH

Hacer efectiva la revision
de la evaluacion de

riesgos

Establecimiento de un
sistema que permita
recoger estos

datos(cuantitativo).
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RETRIBUCION Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

OBJETIVOS:

- Contar con un sistema retributivo basado en criterios objetivos y en el que se respeten los principios de objetividad, equidad y no discriminacion

por razén del sexo.

- Garantizar el principio de igualdad retributiva en las politicas implantadas en materia de retribucién y medir el cumplimiento de las mismas con

indicadores cuantitativos que confirmen esa neutralidad.

ACCION INDICADOR PLAZO IMPLANTACION PRIORIDAD RESPONSABLE OBIJETIVOS
CRONOGRAMA
Asegurar el
RRHH cumplimiento
Registro retributivo del principio de
La empresa pondra a disposicién de la Comisidn
puesto a disposicién de la transparencia e
de Seguimiento el registro retributivo con Fecha de implantacién: Media
Comision de Seguimiento igualdad
caracter anual. enero de 2026, y se analizara
(SI/NO) retributiva por

anualmente en marzo,
durante toda la vigencia del

plan

trabajos de igual

valor
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Medicidn anual de andlisis estadisticos sobre
las retribuciones medias de mujeres y hombres

en la empresa.

Realizar un estudio de brecha salarial

Datos desagregados por
sexo de las retribuciones
anuales separadas por
salario base y otros

conceptos retributivos.

Porcentaje de diferencias
entre salarios base y
conceptos retributivos de
hombres y mujeres en la

Organizacion.

Fecha de implantacion:
enero de 2026, y se analizara
anualmente en enero,
durante toda la vigencia del

plan

Fecha de implantacién:
enero de 2026, y se analizara
anualmente en enero,
durante toda la vigencia del

plan

Alta

Alta

Asegurar el
- ., cumplimiento de
Administracién P

analisis
estadisticos
entre hombres y

mujeres

Asegurar el

Administracion cumplimiento

del principio de

brecha salarial.
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PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA
INTEGRIDAD MORAL

OBJETIVOS:

- -De manera preventiva, garantizar la eliminacion de cualquier comportamiento o accién que pudiera entrafiar indicios de Prevencidn y actuacién frente al acoso
sexual, el acoso por razéon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

- -Ayudar y apoyar a los empleados que puedan padecer una situacién de Prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral, no tolerada en la compaiiia.

- Asegurar el conocimiento del protocolo contra el protocolo de Prevencidn y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

- Realizar un seguimiento de eficacia del protocolo.
-Continuar y amplificar las acciones de difusion del protocolo.
-Propiciar el cese de los comportamientos no tolerados y tomar las medidas cautelares oportunas.

-Adoptar las medidas, incluidas las sanciones disciplinarias que legalmente procedan.

ACCION INDICADOR PLAZO IMPLANTACION PRIORIDAD RESPONSABLE OBIJETIVOS
CRONOGRAMA

Seguimiento de la eficacia del Establecer un
protocolo de Prevencion y actuacion

frente al acoso sexual, el acoso por

razon de sexo y otras conductas

contrarias a la libertad sexual y la

integridad moral

N de casos denunciados/N2
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. Elaborar un informe

sobre el n? de casos denunciados,
valorar la eficacia del procesoy
cualquier mejora necesaria.

de seguimentos realizados
por la comisién de

seguimientos

Fecha de implantacién:
enero de 2026, y se analizara
anualmente en enero,
durante toda la vigencia del

plan

Media

RRHH

sistema de
seguimientoy
control del

protocolo
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Ampliar la difusion del Protocolo
prevencion del acoso entre toda la
plantilla, a través de acciones de
comunicacion, formacion y

sensibilizacion.

Prevenir conductas que comporten
acoso sexual, el acoso por razén de
sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral,
formando al personal para la

prevencién de estas situaciones.

N2 de comunicaciones/N2
de acciones de
sensibilizacién/Difusion del
protocolo para las nuevas

incorporaciones (SI/NO)

N2 de comunicaciones por
acoso sexual o por razén de

sexo

Fecha de implantacion:
enero de 2026, y se analizara
anualmente en enero,
durante toda la vigencia del

plan

Fecha de implantacién:
enero de 2026, y se analizara
anualmente en enero,
durante toda la vigencia del

plan

Realizar anualmente

una comunicacién

Alta RRHH especifica del
protocolo
Realizar anualmente
un analisis de las.
Alta RRHH

incidencias
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COMUNICACION

OBJETIVOS:

- Promover una cultura de compaiiia proclive a la diversidad, a la igualdad de oportunidades y al equilibrio de la vida personal y laboral.
- Transmitir la importancia del principio de igualdad y no discriminacion.

- Dar a conocer las medidas y programas relacionados con la Igualdad de Oportunidades.

— Dar visibilidad a todas las actividades que desarrolla la compaiiia en materia de igualdad.

- Velar por la utilizacién de un lenguaje no sexista en la redaccion de los comunicados internos y externos, asi como de la no utilizacién de

imagenes sexistas en cualquier tipo de documento o memoria que se genere internamente.
- Garantizar el conocimiento del Protocolo de Acoso Sexual y por razéon de sexo a todas las personas.

- Estudiar la percepcién tanto cuantitativa como cualitativa de la labor de la compaiiia relativa al tratamiento y consideracion de la mujer

dentro de la empresa.

ACCION INDICADOR PLAZO IMPLANTACION PRIORIDAD RESPONSABLE
CRONOGRAMA
Dar a conocer el IV Plan de N2 de Fecha de implantacién:
lgualdad, en el momento de su comunicados/informar enero de 2026, y se analizara Alta RRHH
aprobacién vy, posteriormente, .
medios anualmente en enero,

todos los logros alcanzados en la . .
g durante toda la vigencia del

plan

OBIJETIVOS

Comunicados especificos
del Plan de Igualdad cada

seis meses (cuantitativo)
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materia, para transmitir, de
manera clara, el compromiso con la
igualdad de oportunidades de

Dicampus.

Comunicacidn internay externa del
compromiso de Dicampus con la SI/NO

igualdad de oportunidades

Realizar una campafia informativa
el 25 de noviembre, Dia

SI/NO
Internacional de la Eliminacién de la

Violencia contra la Mujer

Fecha de implantacion:
enero de 2026, y se analizara
anualmente en enero,
durante toda la vigencia del

plan

Fecha de implantacién:
Noviembre de 2025, y se
analizard anualmente en
enero, durante toda la

vigencia del plan

100% Comunicaciones

internas y externas con el

Alta RRHH
compromiso en igualdad
100% de 25 noviembre
con campafia informativa
Media RRHH

en igualdad de

oportunidades
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Incluir en el manual de acogida un
apartado especial referente a la
igualdad de oportunidades, asi
como informacién acerca del Plan
de Igualdad y protocolo de

actuacion frente al acoso, sexual y
por razon de sexo disponible en
Dicampus.

SI/NO

Fecha de implantacion: Media
Noviembre de 2025, y se

analizard anualmente en

enero, durante toda la

vigencia del plan

RRHH

100% Inclusién referencia

en el manual de acogida
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Seguir formando al personal encargado
de los medios de comunicacién de la
empresa (pagina web, relaciones con
prensa, etc.) en materia de igualdad y

utilizacion no sexista del lenguaje

Difundir la existencia, dentro de la
entidad, de las personas responsables
de igualdad y sus funciones, facilitando
su contacto (direccion de correo
electronico, teléfono, etc.) a disposicidn
del personal de la entidad para aquellas
dudas, sugerencias o

guejas relacionadas con la igualdad

100% de formacién

para las personas que Fecha de implantacion:

participan en la

comunicacion

Comunicacién
realizada/Sugere

ncias recibidas

Noviembre de 2025, y se
analizard anualmente en
enero, durante toda la

vigencia del plan

Fecha de implantacién:
enero de 2026, y se analizara
anualmente en enero,
durante toda la vigencia del

plan

Media

Media

Asegurar que la
comunicacion interna y
externa promueva una
imagen igualitaria de
RRHH mujeres y hombres y
garantizar que los medios
de comunicacién internos
sean accesibles a toda la

empresa

Asegurar que la
comunicacion interna y
externa de las personas

responsables de igualdad
RRHH
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@
Q dicampus

de oportunidades y con el Plan de
Igualdad, comprometiéndose a

darles solucion.
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VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVOS:
- Establecer medidas para el apoyo de las victimas de violencia de género
- Ayudar y apoyar a los empleado/as que puedan padecer una situacién de violencia de género

-Continuar y amplificar las acciones de apoyo a las victimas de violencia de género

ACCION INDICADOR PLAZO IMPLANTACION PRIORIDAD RESPONSABLE OBJETIVOS
CRONOGRAMA
Garantizar que cualquier trabajadora Datos de Ayuda y apoyo alos Fecha de implantacion: Media RRHH Establecer un sistema
victima de violencia de género, pueda empleados/as que puedan enero de 2026, y se de seguimiento
ejercer los derechos recogidos en el padecer una situacién de analizara anualmente en
ET para su proteccidn. violencia de género enero, durante toda la
vigencia del plan
La empresa colaborard en la ayuda a | Datos de apoyo a los Fecha de implantacion: Media RRHH Establecer un sistema

las victimas de violencia de género,
mediante el pago de alojamiento en
un hotel de caracteristicas medias y
demas necesidades de pensidn
completa para ella y sus hijas e hijos
por motivo de necesidad urgente de
abandono del domicilio familiar,
abonando a la victima un importe de
150 euros, en concepto de
manutencion. Para hacer uso de este
derecho, serd necesario aportar copia
de la denuncia, informe médico de
urgencias o informe de servicios
sociales; donde se reconozca su
condicidn de victima.

empleados/as que puedan
padecer una situacién de
violencia de género

enero de 2026, y se
analizara anualmente en
enero, durante toda la
vigencia del plan

de seguimiento
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8.1

DIFUSION, EVALUACION, SEGUIMIENTO Y REVISION

Comision de Seguimiento

Quedara constituida la comisidn de seguimiento con las siguientes funciones

e Promover el principio de igualdad y no discriminacion entre hombres y mujeres.
e |dentificar ambitos prioritarios de actuacion.
® Promover acciones formativas y de sensibilizacion sobre la igualdad de oportunidades.

e Realizar revisiones anuales del grado de cumplimiento, consecucidn de objetivos y desarrollo del Plan

de Igualdad, estudiando y analizando la evolucién de la mujer en la organizacion.

® Seguimiento y aplicacion de medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad

potenciando las actividades formativas necesarias para ello.

e Estudiar y analizar la evolucién de la situacidon de género en la empresa y proponer medidas de

igualdad en funcién de las conclusiones extraidas del estudio.

Dentro de las competencias de esta Comisidn figurara también el seguimiento de la aplicacién de las
medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad, potenciando las actividades

formativas necesarias para ello.
La comision de Seguimiento estara constituida por:
Por una parte, la representacion de la empresa:

e Isabel Barrio Diez, directora.
® Beatriz Menéndez Diaz, responsable de administracion.

Y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

® Emma Fernandez Alonso de los Servicios Publicos UGT Asturias.

® Ignacio Garcia Sanchez del Sindicato Ensefianza CC.0O. Asturias.
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8.2  Difusidny seguimiento de las acciones

Para todo el proceso de medicidn y andlisis de los Indicadores de Igualdad establecidos se utilizaran las
herramientas y procedimientos establecidos en el Sistema Integrado de Gestidn de Calidad que tiene

implantado Dicampus y que es de obligado cumplimiento.

Por otro lado, la medicion y seguimiento de las medidas de conciliacién que tiene implantadas actualmente la
compaiiia se hara mediante los procedimientos establecidos dentro del Sistema de Gestidn de la Conciliacidn

que tiene implantado Dicampus.

En ambos casos, se disponen de cuadros de métricas para medir la evolucién trimestralmente de todos los

pardametros definidos y realizar el seguimiento oportuno para detectar posibles incumplimientos.

Cada parametro tiene asignado una persona responsable de su medicion y seguimiento. Los datos del estudio
se soportan a través de Sharepoint, en carpetas compartidas, y se comunican de forma periddica a la Direccién

General de la empresa y a la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

La comision de seguimiento se reunird anualmente en el mes de noviembre y siempre que lo consideren
necesario en fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes y recogera

sugerencias y quejas de empleados/as en caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer soluciones.

La informacidn recogida se plasmara en informes anuales. Los informes haran referencia a la situacién actual
del centro y evolucién, asi como el desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad, a medida que se van

implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a la Direccidén para su conocimiento y valoracién de los logros y
avances de la empresa en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.

Estos informes anuales seran enviados a la comision de seguimiento del plan de igualdad
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8.3  Evaluacion y Revisidn del Plan de Igualdad

La evaluacidn tiene por objeto valorar la adecuacién de las medidas realizadas y verificar su coherencia con los
objetivos propuestos inicialmente. Para ello, Dicampus evaluard que se hayan cumplido los resultados
previstos, el grado de satisfaccién de las destinatarias y los destinatarios de las medidas y si ha sido correcto el

desarrollo de las mismas.
La empresa evaluard los siguientes aspectos:

- Comprobar si el Plan es aplicable a la empresa, si los objetivos son los adecuados y las medidas son
coherentes con los objetivos marcados.

- Los recursos asignados y la puesta en marcha de las medidas: revisara si éstas han respetado el
cronograma, la infraestructura es adecuada y si se ha ajustado al presupuesto establecido.

- Los resultados obtenidos

- Las opiniones del personal al que van destinados las medidas de accidn positiva.

- Comparativa de la igualdad de oportunidades en la empresa antes y después de la aplicacién del plan

de igualdad.

La revision para la renovacion del Plan de Igualdad y su evaluacién se realizara en el mes de noviembre del afio

de vigencia del mismo.
Durante el proceso de evaluacion se contard con los medios necesarios para la recogida y anadlisis de la

informacidn: fichas, métricas, actas de reuniones, informes anuales y cualquier otra documentacién que la

Comision de seguimiento considere necesaria para realizar la evaluacién.
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9  PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en este Plan quedara
incorporada al mismo automaticamente, no siendo preciso ninglin pacto expreso entre las partes para ello;
sustituird lo previsto en éste, no obstante, si una de las partes lo solicitara una vez consensuado entre ambas;
se podran redactar los acuerdos necesarios para la expresa sustitucidn de las medidas originales por las que se
vayan a incorporar al Plan por necesidades derivadas de la legislacién, como resultado de la negociacién

colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

Si en el informe anual elaborado se pusieran de manifiesto deficiencias, incoherencias o alguna otra
circunstancia similar que impida la correcta aplicacion de las medidas incluidas en el Plan, esto serd objeto de
estudio por la Comisidn a los efectos de aprobar medidas correctoras o en su caso la implantacion de nuevas
medidas cuya necesidad se haya puesto de manifiesto en el citado informe a consecuencia de lo recogido en

el mismo.

Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecucién de un consenso, requiriéndose la mayoria de
cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales, siendo vinculantes estos

para todas las partes.

La Comision de seguimiento podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, de las personas que a tal efecto designen, que

intervendran con voz, pero sin voto.

El resultado de las negociaciones se plasmarda por escrito y se firmara por las partes negociadoras para su
posterior remision, por la Comision de seguimiento, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de

mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

En caso de desacuerdo, la Comisién de seguimiento podra acudir al Servicio Asturiano de Resolucion

Extrajudicial de Conflictos (SASEC).
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10 DISPOSICION FINAL

La Direccidn de Dicampus asume el compromiso de la implantacién y mantenimiento de este Plan de Igualdad,
aportando para ello cuantos recursos materiales y humanos se requieran. Asimismo, se compromete a dar

difusién interna y conocimiento a todo su personal sobre los contenidos de este Plan Igualdad.

La Comisidon de seguimiento del Plan de lgualdad, tras su participacion en la elaboracién y el estudio del
diagnéstico realizado previamente, han aprobado el presente texto como Plan de Igualdad de Dicampus 2025-

2029 vy verifica su compromiso con este y su entrada en vigor a partir de la fecha de la firma del presente

documento.
Firma: Firma:
Isabel Barrio Diez Beatriz Menéndez Diaz
En representacion de la empresa En representacion de la empresa
Firma: Firma:

Emma Fernandez Alonso Ignacio Garcia Sanchez
En representacion de las trabajadoras En representacion delas trabajadoras y los
y los trabajadores. trabajadores. Sindicato Ensefianza CC.0O0.
Servicios Publicos UGT Asturias. Asturias.
En Gijon, a 18 de agosto de 2025
I ]
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ANEXO I: Catalogo de medidas de conciliacion

Céd.| GRUPO DE MEDIDAS [ SUBCLASIFICACION DESCRIPCION ALCANCE vIGENCIA |FECHA ERTRADA SOPORTE
Flexibilidad Espacial Otras formas Viernes tarde libre a cambio de alargar jornada de lunes a jueves: se realiza una
1 Temporal P de flexibilidad de distribucién irregular de la jornada semanal para posibilitar trabajar los viernes en Toda la plantilla Activa 01/01/2000 PR4.3.2
Y P la jornada jornada continuada intensiva de mafianas
Flexibilidad Flexibilidad horaria: se establecen, por areas de la organizacion, el horario flexible
Flexibilidad Espaciall. de entrada-salida y el horario flexible de la comida. En el establecimiento del horario . .
2 jornada laboral . ) ; X ) Toda la plantilla Activa 01/01/2017 PR4.3.2
y Temporal diaria se tienen en cuenta las necesidades productivas de cada area y el convenio de
ar aplicacién (horas anuales)
— ._|Otras formas . . . . . . . -
3 Flexibilidad Espacial de flexibilidad de Jornada lnteq5|va de verano: se disfruta jornada intensiva los meses de julio y Toda la plantilla Activa 01/01/2017 PR4.3.2
y Temporal a jornada agosto y los dias 24 y 31 de diciembre
Flexibilidad Espacial Otras formas Calendario de vacaciones flexible: posibilidad de elegir vacaciones en diferentes
4 Temporal p de flexibilidad de periodos de a lo largo del afio, teniendo en cuenta la menor actividad de la empresa Toda la plantilla Activa 01/01/2011 PR4.3.2
Y P la jornada en meses de julio y agosto.
Flexibilidad Espacial Otras formas Pausa para el café como tiempo efectivo de trabajo: se establece un descaso de
5 Temporal p de flexibilidad de 20 minutos para una pausa del café para todas las jornadas de trabajo. Este descanso | Toda la plantilla Activa 01/01/2000 PR4.3.2
y P la jornada se computa como tiempo efectivo de trabajo.
| |
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PR4.3.2
Posibilidad de ausentarse del trabajo por asuntos personales: ante
Flexibilidad Espacial Otras formas circunstancias médicas (propia o de familiares), asuntos escolares de hijos/as, ,
6 P de flexibilidad de familiares, u otro tipo de asuntos la empresa concede permisos existiendo Toda la plantilla Activa 01/01/2011 No aplica
y Temporal . - . . - .
la jornada posibilidades (en funcién del tiempo de ausencia) de recuperar las horas perdidas en
otro momento o de descontar el dia de salario.
Tramitacién de suspension del contrato por RLE: la empresa, a partir de la
7 |Apoyo a la Familia |Parentalidad semana de gegtgcmnlque corresponda, se encarga de la tramltamon de todas las Mujeres embarazadas |Activa 01/01/2011 No aplica equipo.talentocorporativo.com
gestiones administrativas con la mutua para la solicitud del Riesgo Laboral durante el
Embarazo
Posibilidad de acumular vacaciones tras la baja maternal/paternal: la empresa
8 |Apoyo a la Familia |Parentalidad ofrece .l? pombll@ad de acumula_r Ia_s vacaciones ge_neradas durar_ﬂe el per|o<_jo de Personal con hijos/as |Activa 01/01/2011 No aplica equipo.talentocorporativo.com
gestacion para disfrutarlas a la finalizacién del permiso de maternidad/paternidad o de
la acumulacién del permiso de lactancia
Consultas médicas: Las personas trabajadoras dispondran de un maximo de veinte|
horas anuales retribuidas para asistir a consultas médicas tanto de la propia persona|
Otras formas trabajadora como de como de hijos/as menores de doce afios, hijos/as con discapacidad
9 |Apoyo a la Familia _de flexibilidad de la |y familiares hasta e_I primer gra_do. Este permiso dt_abera ser comunicado yJust|f|_c§do a Activa 01/01/2026 No aplica equipo.talentocorporativo.com
jornada la empresa con el fin de garantizar el correcto funcionamiento del centro y/o servicio.  |Toda la plantilla
Posibilidad de adaptacion de jornada: Las personas trabajadoras tendran derecho a
la adaptacion de su jornada por necesidades de cuidado respecto de los hijos e hijas
hasta los catorce afios de edad, el conyuge o pareja de hecho, familiares por]
10 |Apoyo a la Familia |Otras formas consanguinidad hasta el segundo grado fjef la persona trqbajadora, asi como d? 'o'tras Activa 01/01/2026 No aplica equipo.talentocorporativo.com
de flexibilidad de la [PErsonas dependientes cuando, en este Ultimo caso, convivan en el mismo domicilio, y|toda la plantilla
) que por razones de edad, accidente o enfermedad no puedan valerse por si mismos,
jornada . R . . o .
debiendo justificar las circunstancias en las que fundamenta su peticion. Esta adaptacion
debera ser solicitada y justificada a la empresa que analizara y valorara su viabilidad a
Ifin de garantizar el correcto funcionamiento del centro y/o servicio.
l[Ampliacion del permiso retribuido por traslado para familias monoparentales: Familias
Las personas trabajadoras integrantes de familias monoparentales tendran derecho almonoparentales
un permiso retribuido de 2 dias laborables por traslado de su domicilio habitual.
11 |Apoyo a la Familia |Otras formas Activa 01/01/2026 No aplica equipo.talentocorporativo.com
de flexibilidad de la
jornada
| |
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Posibilidad de acumular el permiso de lactancia tras la baja maternal/paternal: El|Personal con hijos/as |Activa
permiso de lactancia podra acumularse en un periodo continuado de 16 dias laborables.
En los supuestos de parto, adopcién o acogimiento mdltiple este se ampliara de forma
12 Parentalidad proporcional. 01/01/2026 No aplica lequipo.talentocorporativo.com
IApoyo a la Familia
Permiso retribuido para la atencion o cuidado de familiares hasta primer grado: |Personal con hijos/as |Activa
Las personas trabajadoras tendran derecho a un permiso retribuido de hasta un maximo
de 5 dias habiles al afio, previa justificacion documental médica, para la atencion o
IApoyo a la Familia |Otras formas cuidado de fami_liares has'ta primer grado de consangu_inidad o afinidad que por precisen 01/01/2026 No aplica lequipo.talentocorporativo.com
13 e flexibilidad de Ia [de acompafiamiento o cuidados personales no profesionales.
jornada
La empresa colaborara en la ayuda a las victimas de violencia de género, mediante el|Victimas de violencia |Activa
pago de alojamiento en un hotel de caracteristicas medias y demas necesidades de
Otras medidas pension completa para ella y sus hijas e hijos por motivo de necesidad urgente de
labandono del domlcﬂl(_),famlllar, abonando a la victima un importe de 150 euros, en 01/01/2026 No aplica laquipo talentocorporativo.com
14 Apoyo a la Familia concepto de manutencion.
Para hacer uso de este derecho, sera necesario aportar copia de la denuncia, informe
médico de urgencias o informe de servicios sociales; donde se reconozca su condicion
de victima.
IVictimas de violencia de género Garantizar que cualquier trabajadora victima de ictimas de violencia [Activa
violencia de género, pueda ejercer los derechos recogidos en el ET para su proteccion.
15 Otras medidas 01/01/2026 No aplica lequipo.talentocorporativo.com
IApoyo a la Familia
. Plan de formacion interna: la empresa ofrece un plan de formacion interna para
16 Desarrollo personal IFaOI(/In;'aoCrI:n para mejorar la capacitacion y desarrollo profesional del personal interno.Este plan se Toda Ia plantilla Activa 01/01/2026 No aplica PR.4.2.1
y Profesional rofeéional realiza dentro del horario laboral, para mejorar la conciliacién de la vida laboral y P P T
P familiar.
Comedor en la oficina: el centro de trabajo dispone de un comedor para el personal y|
la empresa pone a su disposicion nevera y microondas.
Flexibilidad Otras formas
17 E ial de flexibilidad de la Toda la plantilla Activa 5/1/2011 No aplica equipo.talentocorporativo.com
spacial y jornada Esta medida trata de mejorar la conciliacion de la vida laboral y familiar para que el
Temporal equipo pueda aprovechar la medida de flexibilidad horaria, y parar media hora a
comer para poder asi adelantar la hora de salida y asi poder conciliar familiarmente.
Videoconferencia para reducir desplazamientos: con el objetivo de reducir
Flexibilidad Otras formas los desplazamientos del personal comercial y del personal responsable de area, Personal Cuentas&DN
18 Espacial de flexbilidad de la la empresa pone a disposicion los medios necesarios para llevar a cabo y Responsables de  |Activa 01/01/2017 No aplica
P y jornada reuniones via videoconferencias con los clientes, evitando desplazamientos; lo area
Temporal e : ] - o
que permitira adelantar el horario de salida para conciliar familiarmente.
| |

66



@
Q dicampus

Dia de los Peque Talentos: celebracion de una jornada al afio (hormalmente
durante la Navidad) en la que los hijos e hijas del personal interno pueden acudir

19 |Apoyo a la Familia |Familia a la oficina y pasar la jornada realizando actividades con un equipo de animacién Personal con hijos/as Activa 0112/2015 250,00 €
contratado por la empresa
Conciliacion como valor estratégico: la Direccion de la empresa apuesta por
las medidas conciliacién de la vida laboral y personal. EI compromiso de la direccién
Liderazgo y Liderazgo y Estilos se pone de manifiesto en los valores de empresa, la existencia del Plan de igualdad, Finales de
20 Esti . - y en la Politica de Gestion de personas. Este compromiso se hace publico y Toda la plantilla Activa
stilos de de direccion ) . 2015
Direccion transparente para todos los trabajladores/as de la empresa a través de la
plataforma gestion.talentocorporativo.com, donde se recogen y se detallan las
medidas existentes al respecto.
I I
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