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1.- INTRODUCCION

El hombre y la mujer son iguales en dignidad y derechos y deberes. Asi lo proclaman tanto la
Declaracion Universal de Derechos Humanos como nuestra Constitucién. Y la Ley Organica
3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, trata de hacer
efectivo el derecho de igualdad, en particular mediante la eliminacion de la discriminacién de
la mujer. En la Fundacién estamos plenamente comprometidos con la igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres no sélo por imperativo legal sino por conviccién

profunda.

Es politica expresa de la Fundacién asegurar la igualdad de trato y oportunidades para el
personal de la institucién con independencia de su sexo, color, edad, religion, afiliacién politica
o religiosa, orientacion sexual, raza, cultura, educacidn, estado civil o nacionalidad, tanto en la
contratacion, en la formacién, oportunidades de carrera, niveles salariales o cualquier otro
aspecto de la relacién laboral. Se fomentara siempre la promocion interna de los empleados
de laFundaciénpara cubrir posiciones vacantes y siempre primara la incorporacién del mejor
candidato (interno o externo).

En este marco, y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, encaja el presente Plan de Igualdad como conjunto
ordenado de medidas que, real y efectivamente, permita lograr en la Fundacion los objetivos
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar cualquier atisbo
de discriminacion por razén de sexo.



1.2.- Marco Normativo

1.2.1.- Marco europeo en igualdad
1.2.2.- Marco estatal en planes de igualdad

1.2.1.- Marco europeo en igualdad

La Unidén Europea, ya como Comunidad Econdmica Europea (CEE), segun el Tratado de Roma
firmado el 25 de marzo de 1957, se refirié a la igualdad de género, en concreto, a la necesaria
garantia de la igualdad retributiva de mujeres y hombres. Esta declaracion de intenciones, que en
ese caso tenia poca aplicabilidad préctica, empieza a adquirir cuerpo en afios posteriores. En
efecto, el Tratado de Maastricht de 1993, primero, y el Tratado de Amsterdam, después, en 1997,
disefiaron un marco juridico favorable a Ia igualdad de género en el empleo.

El primero, el de Maastricht, lo hizo fundamentalmente al legitimar la posible implantacién de
medidas de accién positiva orientadas a compensar y equilibrar la desigualdad de la mujer en aras
de alcanzar una igualdad real de unos y otras.

El Tratado de Amsterdam, por su parte, es mas ambicioso y fija como objetivo transversal
comunitario el reconocimiento de la igualdad exigiendo la “obligacién de adoptar medidas
adecuadas para luchar contra la discriminacién por motivos de sexo, y entre otros, de orientacion
sexual” (Art. 13).

Ahora bien, la implicacién de la Unién en materia de igualdad no se ha limitado al derecho
originario, sino que ha descendido también al derecho derivado. En efecto, en un espacio temporal
de poco mas de 25 afios se han adoptado hasta 17 directivas comunitarias especificas de igualdad
centradas en las dreas de acceso al empleo, retribucion, proteccidn social, dignidad en el trabajoy
participacion equilibrada en la toma de decisiones.

Es importante destacar, igualmente, la Carta de Derechos Fundamentales del afio 2000 que si bien
no aporta novedad legislativa alguna si realiza una importante labor de recopilacion de lo fijado en
tratados, convenciones e interpretado por la jurisprudencia, dotando de mayor visibilidad a los
derechos reconocidos por la Unién hasta el momento de su adopcion. En efecto, la Carta de
Derechos Sociales consagra la igualdad de todas las personas ante la ley y la prohibicién de toda
discriminacion, especialmente la que se produce por razén de sexo, raza, color, origenes étnicos,
opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio,
nacimiento, discapacidad, edad u orientacién sexual.

1.2.2.- Marco estatal en igualdad

En Espafia, la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres —en adelante, LOI-, supone la transposicion de las Directivas europeas en
materia de igualdad real entre mujeres y hombres en el empleo. En concreto, incorpora al
ordenamiento espafiol dos directivas en materia de igualdad de trato, la Directiva 2002/73/CE, de
reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién
profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios vy su
suministro. Pero sobre todo, y fundamentalmente, supone la obligacién para toda empresa de
adoptar cuantas medidas sean necesarias para alcanzar la igualdad real entre hombres y mujeres
en las relaciones de trabajo.
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No obstante, la LOI no es la primera referencia que existe en nuestro ordenamiento juridico a
propdsito de la igualdad. Ya la Constitucién Espafiola de 1978 —en adelante, CE- habia reconocido
como valor superior de su ordenamiento juridico la igualdad (art. 1.1) y la habia fijado como
principio que los poderes publicos deben observar en su actuacion (art. 9.2). lgualmente, nadie
puede recibir un trato discriminatorio o desfavorable por razén de sexo (art. 14 CE) ademas de ser
enunciada de manera expresa en el terreno de las condiciones de trabajo y, especialmente, del

salario (art. 35.1).

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores- en adelante ET- reitera el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en el trabajo insistiendo en la obligacién de negociar y adoptar medias a favor
de la igualdad real y la erradicacion de la discriminacion entre mujeres y hombres.

Con todo, y al entender que las medidas de naturaleza fundamentalmente promocional o de
fomento de la LOI no obtuvieron las consecuencias esperadas, y que los resultados eran mdés
discretos de lo que parecia pretender la LOI, el 8 de marzo de 2019 entré en vigor el RD-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 ocupacién, modificando la LOI en alguno de sus aspectos
fundamentales en aras de incrementar su efectividad. De entre ellos, cabe destacar, por lo que
aqui interesa, la modificacion del nimero de plantilla como determinante de la obligacién de la
empresa de implantar un Plan de Igualdad —que se incrementa-, la reconsideracién del diagndstico
de situacion respecto al que se recuerda la necesidad de que sea negociado y que, ademas, pasa a
tener un contenido minimo. Todo ello sin perjuicio la modificacién de algunas otras cuestiones del
contenido del Plan de Igualdad que igualmente han sido objeto de reconsideracién respecto a
actuaciones anteriores y que se tendran en cuenta en cuanto sigue.

El desarrollo normativo de la LOI, tras la modificacién producida por el RD-Ley 6/2019, se produce
con la adopcién del 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
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo; y del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, plenamente aplicables, ambos tomados
en consideracién en el disefio, negociacion e implantacion de este Plan de lgualdad, que se adecua
en todo su contenido al mandato normativo actualmente aplicable.

1.3.- Definicion de Plan de Igualdad

A efectos de cuanto sigue, y teniendo en cuenta el referido marco normativo, es importante tener
en cuenta el concepto legal de Plan de Igualdad que contiene el art. 46.1y 46.2 de la Ley Orgdnica
3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que viene a definirlo como sigue:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo.

2. los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
précticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

3. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Con caracter previo se elaborara un diagnéstico negociado, en su caso, con la representacion
legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:



a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacidn.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

El desarrollo reglamentario de este precepto legal se encuentra en los mencionados RD 901/2020
y 902/2020 a los que se da cuenta en cuanto sigue por cuanto que resultan determinantes en la
negociacién, el disefio y la implantacion de este Plan de lgualdad.

1.4.- Glosario de conceptos

A efectos de clarificar cuantas medidas conforman este Plan de lgualdad de la Fundacién es
importante asimismo tener en cuenta una serie de conceptos legales relevantes que permitan
conocer con precision a qué nos estamos refiriendo en cada caso.

a)

b)

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocidn profesionales, y en las condiciones de trabajo.

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

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

c) Discriminacién directa e indirecta

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicién,
criterio o préctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
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con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

d) Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos que aqui interesan constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

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

e) Discriminacién por nacimiento de hijo

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

f) Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

g) Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razon de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

h) Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se podran adoptar medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido



2.-

en cada caso.

Mediante la negociacion colectiva se podran establecer estas medidas de accién positiva para
favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

i) Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral desde la corresponsabilidad.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada y
corresponsable de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su
ejercicio.

El permiso y la prestacion por nacimiento se concederan para la madre bioldgica y el progenitor

distinto de la madre bioldgica en los términos previstos en la normativa laboral, de Seguridad
Social, en el Convenio Colectivo y en este Plan de Igualdad.

DETERMINACION DE LAS PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

En cumplimiento de lo establecido en la normativa aplicable, la Fundacién remitié a los sindicatos
mas representativos y representativos del sector, de acuerdo con lo que establece el art. 5.3 del
RD 901/2020 de 13 de octubre, requerimiento para que constituyeran la comisién de negociacién
del presente Plan de Igualdad. Ante la falta de contestacion por parte de los sindicatos, pese a
haberse producido un nimero de reiteraciones de dicho requerimiento a lo largo del altimo afio,
Yy una vez superado el plazo previsto leglamente, la empresa ha procedido a aplicar, con carécter
temporal y provisional el presente Plan de igualdad, previa su elaboracién por D. Pablo José Aledo
Martinez (Director) y D2 Fatima Dominguez Rosa (Gerente)

3.-

a)

b)

c)

AMBITO DE APLICACION

Ambito Personal: el presente Plan extiende su aplicacién y vincula, con ello, a todos los
trabajadores/as de la FUNDACION ALTIUS ESPARA

Ambito Territorial: se aplica a los centros ubicados en Madrid, Barcelona, Valencia y Sevilla,
de acuerdo con la siguiente relacién de centros:

CEPI ARGANZUELA

CEPI USERA-VILLAVERDE

FUNDACION ALTIUS (FORMACION ALTERNANCIA)
FUNDACION ALTIUS BARCELONA

e FUNDACION ALTIUS SEVILLA

e FUNDACION ALTIUS VALENCIA

e RONDA DE SEGOVIA, 34 OFICINA CENTRAL

Ambito Temporal: para alcanzar los objetivos del plan se establece un plazo de vigencia desde
el 13 de junio de 2025 hasta el 12 de junio de 2029

4.- INFORME DE DIAGNOSTICO

En base a lo establecido en el art. 7.1 del RD. 901/2020 de 13 de octubre se ha elaborado el
presente resumen del anlisis realizado en el Diagnostico de situacion por cada una de las areas
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analizadas en el mismo y que permite identificar aquellas conclusiones y propuestas para formar
parte del Plan de igualdad.

Caracteristicas de la plantilla

El nimero de personas dadas de alta por sexo refleja una presencia que sitda en el 59,06% a las
mujeres frente al 40,94% de hombres, lo que supone una menor representacién masculina en la
organizacion. presencia mayoritaria en todos los tramos de mujeres, con una concentracién més
alta en los tramos de menos antigiiedad.

Seleccién y contratacion

hay un porcentaje del 52,54% de contratacién temporal sobre el total de contratos y una
contratacion a tiempo parcial del 10,24%.

Por lo que respecta a los datos existentes relativos a las incorporaciones del Ultimo afio el
porcentaje de mujeres incorporadas es del 51,52%, lo que supone un dato mas equilibrado que el
de su presencia en la organizacion, y concentrandose en el Grupo 4.

Por lo que respecta a las bajas producidas en el ejercicio, se han producido en un porcentaje mayor
de mujeres que de hombres, en linea con su presencia en la organizacién

Clasificacion profesional

El porcentaje mas alto en cuanto a plantilla y mujeres se concentra en todos los Grupos, con un
porcentaje mas alto en el Grupo 1.

Formacién

No se ha impartido formacién en igualdad. No existe ninglin sesgo en la participacién en los planes
de formacion

Promocién
Se han producido un 50% de promociones de mujeres y de hombres.

Condiciones de Trabajo

No hay trabajo a turnos.

No existe personal fuera de convenio.

Se dispone de un Plan de Prevencion y una Politica Preventiva que aborda las cuestiones de
Seguridad y Salud de todo el personal.

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

el nimero de personas trabajadoras sin hijos es del 64,57%.

En el caso de las excedencias se han producido dos casos que corresponde a circunstancias
personales y a mujeres.

Infrarrepresentacién femenina
No existe representacion legal de las personas trabajadoras en la empresa.

La evolucion de la presencia de mujeres en la organizacién se ha equilibrado en el tramo de
antigliedad mas reciente, situandose en un 48,48% de hombres frente a un 51,52% de mujeres.

Sistema retributivo de la Empresa
Tanto el anlisis de las politicas salariales como la Auditoria Salarial se ha recogido en documento

anexo al presente Diagndstico en base a lo establecido en el art 8 del RD 902/2020 de 13 de octubre
a la cual nos remitimos y damos por reproducido integramente.



Prevencidn del Acoso Sexual y por razén de sexo

La Fundacién cuenta con un protocolo establecido de prevencién del acoso. No se ha producido
nunca ningun tipo de denuncia relacionada con esta materia que haya sido necesario instruir y
activar el procedimiento previsto.

5.- RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
De la Auditoria retributiva se desprende lo siguiente:
a) Evaluacién de puestos de trabajo

Existe una distribucion de plantilla relacionada con el convenio colectivo de aplicacion, vy
ademads existe desarrollado internamente un sistema de puestos basado en Grados, sobre los
que se ha efectuado la Valoracion de Puestos de Trabajo.

Todos los puestos se han valorado en base a siete factores: Conocimiento funcional,
Conocimiento del Negocio, Liderazgo, Resolucion de problemas, Naturaleza del impacto, Area
de impacto y Habilidades interpersonales, que garantizan la ausencia de discriminacién por
razon de sexo y cumplen las siguientes caracteristicas:
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Las caracteristicas de todos los puestos son analizadas frente a los siete factores, lo que ha
permitido determinar el valor relativo de los mismos, respecto al resto. Son aspectos que
concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo y teniendo en cuenta su incidencia.

Se han considerado de manera objetiva y estan vinculados de manera necesaria y estricta con
el desarrollo de la actividad laboral. La valoracién se ha centrado en el puesto y no en la
persona o personas que actualmente lo ocupan.

b) Factores desencadenantes de la diferencia retributiva

Por lo que respecta a la Auditoria Salarial, podemos observar como el total de retribucién
media total denota una brecha general en la organizacion del 14,39% a favor de las mujeres.



N° Plantilla
Grado Hombre Mujer % Brecha
3 2
4 1
7 30 31 0,43
8 17 27 9,52
9 8]- 4,74
10 2
11 2
12 1 1]- 2,04
13 1
15 1
Total general 52 75 14,36

Dicha brecha se reduce cuando se analizan los distintos grados podemos observar como la
brecha se reduce considerablemente y siempre inferior al 25%.

c) Conclusiones

No se observan brechas salariales ni totales ni desglosadas por grados que alcancen el 25%.
d) plan de accién

Seguimiento de diferencias salariales y brecha por grados.

e) Vigencia

La vigencia de la Auditoria Retributiva serd la misma que el Plan de lgualdad, es decir,
desde el 13 de junio de 2025 al 12 de junio de 2029.

6.- OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD. MEDIDAS Y ACCIONES
DEL PLAN DE IGUALDAD

De conformidad con los resultados mostrados por el diagnéstico que precede la elaboracién de
cuantas medidas conforman este Plan de Igualdad y que se ha elaborado y negociado en los
términos que exige el art. 46 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad de las mujeres
y hombres y el art. 7 del RD 901/2020, la Fundacién decide adoptar el presente Plan de Igualdad
con la pretensién de alcanzar la igualdad real y efectiva en el empleo y la ocupaciéon entre
empleadas y empleados de la Fundaci6n, tanto en todo lo que tiene que ver con la seleccion y
acceso al empleo como en todo lo que afecta al desarrollo de la prestacién laboral. De lo que se
trata es de lograr la verdadera igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
como empleadas y empleados de la Fundacién.

La Fundacion dara informacidn de la elaboracion de este Plan a su personal, mediante los canales
de informacién habitual.

a) Objetivos cualitativos



Garantizar la igualdad de trato y oportunidades utilizando, para ello, procesos de seleccién
transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracién de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado, avanzando hacia una presencia equilibrada de
mujeres

Garantizar la igualdad de oportunidades mediante la sensibilizacién y formacién de la plantilla
en general, incluyendo la perspectiva de género en la Formacién.

Sensibilizar a toda la plantilla en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ello y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla.

Difundir el Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo

Objetivos cuantitativos

Realizar un seguimiento de la brecha salarial entre hombres y mujeres y sus causas
Facilitar la ocupacién equilibrada de mujeres en areas y categorias donde se encuentren

subrepresentadas.

Teniendo en cuenta los resultados mostrados en el diagndstico las acciones de este Plan de
Igualdad, se van a centrar en las siguientes dreas de actuacion:

1.- Seleccion y Contratacion

2.- Formacion y Promocion profesional

3.- Retribucion y auditoria salarial

4.- Prevencién del Acoso sexual y por razén de sexo

5.- Violencia de Género

6.- Comunicacion y sensibilizacion

7.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
8.- Clasificacion profesional e Infrarrepresentacion

El desarrollo de dichas medidas se recoge en el apartado correspondiente, donde se han incluido
tanto los objetivos de las mismas como las acciones, indicadores, plazo de ejecucion y responsable
de llevarlas a cabo.

7.-

MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE IGUALDAD

Para el cumplimiento de las funciones de evaluacién y seguimiento del presente Plan de Igualdad,
la Fundacion se compromete a facilitar los recursos materiales y humanos necesarios, en especial:

a)

b)
c)

Designacion vy facilitacion de funciones de la comisién de evaluacién y seguimiento del Plan
de Igualdad.

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ellas.

Ademas, se compromete a aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida
en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.

Las horas de trabajo de las personas que formen parte de la comisién de evaluacion y seguimiento
seran remuneradas y se contabilizaran dentro del tiempo de trabajo.



La Direccion de la Fundacién sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un
trabajo eficiente de la comisién de evaluacién y seguimiento de Plan de Igualdad.

8.- SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y CONTROL DEL PLAN DE IGUALDAD. COMISION DE
EVALUACION Y SEGUIMIENTO

En consecuencia, con lo fijado en el art. 46 LOI y arts. 9.5 y 9.6 del 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,
en el sentido de que los planes de igualdad deben contemplar unos “sistemas eficaces de
evaluacion y seguimiento de los objetivos fijados”, la Comision que ahora se crea tiene por
finalidad interpretar el contenido del Plan de Igualdad y evaluar el grado de cumplimiento
del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

9.- COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Objetivo:

Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad de forma continua, proponiendo mejoras y cambios
que se consideren necesarios en funcién de la consecucién de los objetivos.

Composicion:

La Comision de Igualdad estd compuesta por 2 miembros que han sido designados por la empresa,
de acuerdo con la siguiente relacidn nominativa:

D. Pablo José Aledo Martinez. (Director).
D2 Fatima Dominguez Rosa (Gerente).

De todas las reuniones que celebre la Comision de Igualdad se dejard constancia mediante la
elaboracion de la correspondiente Acta de la reunién en la que debers recogerse los contenidos
tratados en las mismas.

Funciones:

La Comision de seguimiento velara por la aplicacion y evaluacién del plan de igualdad. Entre sus
funciones, cabe resaltar:

® Seguimiento y analisis de los diferentes indicadores negociados y acordados en todas y cada
una de las medidas del presente Plan de Igualdad.

® Mantener reuniones anuales, debiendo facilitarse informacién sobre el seguimiento de las
medidas establecidas en el presente plan de igualdad.

= Elaboracién y aprobacién de los informes de evaluacién intermedia y final del Plan de
lgualdad.

= Para el ejercicio de sus funciones, la Comisién de Igualdad se reunird de forma ordinaria una
vez al afio, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a peticién razonada de cualquier
de las partes, siempre que se convoque por al menos la mitad mas uno de sus miembros.

= Revision, adaptacion y modificacién del Plan de igualdad cuando sea necesario al concurrir
las circunstancias previstas en el art. 9 del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre.

Para el cumplimiento de estas funciones que le son propias la empresa se compromete a
1



facilitar a la Comision de evaluacion y seguimiento, los medios necesarios, en especial:

a) Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
b) Recursos materiales precisos para ellas.

10.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO PROCEDIMIENTO DE CONFLICTOS

En el caso de que resulte preciso modificar el presente Plan de Igualdad, por la concurrencia de
alguna de las circunstancias previstas en el art. 9.2 del RD 901/2020 de 13 de octubre, se llevaran a
cabo los trabajos necesarios de actualizacién del diagnéstico y de las medidas del Plan.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento se podran solventar de
acuerdo con el procedimiento de solucién auténoma de Conflictos laborales establecido en Los
procedimientos extrajudiciales para la solucién de los conflictos (SIMA) o el que resulte de aplicacién
por el ambito del conflicto.

11.- PUBLICITACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes firmantes se comprometen a realizar una campafia de publicitacién y difusion del Plan
de Igualdad entre sus empleados y empleadas.
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