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1.- INTRODUCCION
1.1.- Contexto y antecedentes

La Fundacion Sindrome de Down de la Region de Murcia (en adelante Fundown) de
acuerdo con su politica de compromiso con la sociedad y su actuacidon consecuente con
principios tan esenciales como la igualdad efectiva entre mujeres y hombres implanta este plan
de igualdad con el fin de que en la entidad mujeres y hombres, trabajadoras y trabajadores
tengan las mismas oportunidades en el empleo.

El plan de igualdad, en consecuencia, es la materializacion del compromiso de la direccidn
de la entidad con la adopcidon de medidas activas concretas en favor de la igualdad de
mujeres y hombres en la entidad que se inicid con el compromiso publicitado por la
fundacion el dia 15/02/2022. Una vez elaborado y negociado el diagndstico desde una
perspectiva cuantitativa y cualitativa, y conforme a sus resultados, Fundown adopta ahora
el presente plan de igualdad para mejorar la situacidn de sus trabajadoras y trabajadores
desde el punto de vista de la igualdad real y la prohibicién de discriminacidn por razén de

género.
1.2.- Definicion de Plan de igualdad

A efectos de cuanto sigue es importante tener en cuenta el concepto legal de Plan de
igualdad que contiene el art.46.1 y 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeresy hombres y 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 situacién, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategiasy
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimientoy evaluacién de los objetivos fijados.

2. 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
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y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, conla
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrdal menos las siguientes
materias:

a) Proceso de selecciény contratacion.

b) Clasificacién profesional.

¢) Formacion.

d) Promocidn 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) Infrarrepresentaciéon femenina.

h) Retribuciones.

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

1.3.- Glosario de conceptos

A efectos de clarificar cuantas medidas conforman este Plan de Igualdad de Fundownes
importante asimismo tener en cuenta una serie de conceptos legales relevantes que
permitan conocer con precisidon a qué nos estamos refiriendo en cada caso.

a) 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.

b) Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promocion profesionales, y en las condiciones de
trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
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en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo porcuenta
propia, en la formacidén profesional, en la promociéon profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacidn 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) Discriminacidn directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos

favorable que otra en situacion comparable.

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

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

d) Acoso sexual y acoso por razon de sexo

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

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

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén 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 considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo.

e) Discriminacion por embarazo o maternidad

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

f) Indemnidad frente a represalias

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

g) Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos vy las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion
por razéon de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn 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 realizacidon 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 serdn aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
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relacidon con el objetivo perseguido en cada caso.

Mediante la negociacion colectiva se podran establecer estas medidas de accion 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 conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

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

El permiso y la prestacidon por nacimiento de hijo se concederan para la madre y el padre
no bioldgico en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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2.- DETERMINACION DE LAS PARTES SUSCRIPTORAS DEL
PLAN DE IGUALDAD

El presente plan de igualdad tiene como ambito objetivo, subjetivo y funcional de
aplicacion a Fundown. Se aplica, en consecuencia, a toda la plantilla.

La entidad se encuentra ubicada en la Regién de Murcia, por lo que este serd ademas su
ambito geografico, sin exceder el territorio de la Comunidad Auténoma.

Su dmbito temporal estd previsto para cuatro ainos como ahora se dird en el apartado

vigencia.

3.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de igualdad ha sido negociado por una Comisidn Negociadora
formada por seis personas, tres personas, por un lado, en representacion de la entidad:
Pedro C. Martinez Lépez ( Director-Gerente), Alicia Molina Jover ( Directora Técnica),
Antonia Buitrago Martinez ( Directora de Administracién) y por otras tres personas, en
representacion de las trabajadoras y los trabajadores: Catalina Toledo Garcia (
Responsable de Programas), Inés Marqués Ricardo ( Coordinadora de Formacion) y

Ana Belén Martinez Lozano (Trabajadora Social).
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4.- VIGENCIA

El presente Plan de igualdad tiene una vigencia prevista de 4 ailos que empezara a contar
a partir de la aprobaciéon del mismo por parte de la comisidn negociadora.

El presente plan se aplica a todo el personal que presta servicios en las dependencias de
Fundown, en sus centros de trabajo.

Su vigencia es de cuatro afnos empezandose a contar desde 12/07/2022 hasta
12/07/2026. En todo caso sera modificado anticipadamente cuando se de alguna de

estas

circunstancias.

Revision cuando concurran las siguientes circunstancias:

A) Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y
evaluacion.

B) Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacién o insuficiencia como resultado de
actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, o de una actuacion judicial
gue determine la existencia de discriminaciones en la empresa por razon de sexo.

C) En los supuestos de fusion, absorcion o modificacion del estatus juridico de la
empresa,

D) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial su plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para
su elaboracion.

E) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa
o indirecta por razéon de sexo o determine la revision del mismo. La revision
conllevara la revisidon y actualizacién del diagndstico y de las medidas del plan de
igualdad.
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5.- INFORME  DE DIAGNOSTICO DE LA FUNDACION.
DEFINICIONDE OBJETIVOS CUALITATIVOS Y

CUANTITATIVOS.

Diagndstico de situacion

1.- Diagndstico de la empresa: caracteristicas cuantitativas y
cualitativas de Fundacion Sindrome de Down de la Region de
Murcia. FUNDOWN

1.a Ficha Técnica

Nombre o Razén Social: Fundacion Sindrome de Down de la Region de Murcia.
FUNDOWN

NIF: G30413199 Forma juridica: Fundacioén

Fecha de constitucion: 1994-05-09

Domicilio social: Paseo EscultorJuan Gonzales Moreno 2, bajo

Municipio: Murcia Provincia: Murcia

Email: fundown@fundown.org Teléfono: 968225279

Pag. Web: http://www.fundown.org

Productos/Actividades principales: Centro de atencién a personas con
discapacidad.
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Mision

Vision

Valores

La mision de FUNDOWN es
la promocion y la mejora

de las condiciones de vida
que procuren la inclusién
familiar, social y laboral y
el desarrollo de una vida
plena de las personas con
Sindrome de Down vy

discapacidad intelectual.

FUNDOWN, en el
desarrollo de sus fines,

promovera relaciones con
otras personas y colectivos
publicos o privados,
desarrollando iniciativas
con fines andlogos a los
suyos propios. La
Fundacion sindrome de
Down de la Region de
Murcia es pionera en la
creacion y desarrollo del
primer Servicio de
Promocion de la
Autonomia Personal, en la
que sus diferentes Areas
(Empleo, Pedagogia,
Trabajo Social, Psicologia,
Viviendas Compartidas,
Transito al Mundo Laboral
y Formacion Integral vy
Continuada) dan un
tratamiento holistico a la
trayectoria vital adulta y
formativa de este
colectivo. La Fundacidn
sustenta sus acciones bajo
la denominada Filosofia
Escuela de Vida de
FUNDOWN, la cual se ha
originado y desarrollado
para concebir la

discapacidad como un

-Autonomia.

-Independencia.
-Respeto.
-Autodeterminacion.

-Toma de decisiones.
-Control de la propia vida.
-Innovacion y excelencia.

12
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colectivo con capacidad vy
derecho para ejercer el
control de su propia vida,
por tanto, todas sus
acciones estan
encaminadas a la
consecucion de una vida
auténoma por parte de sus

usuarios.
Convenios colectivos
Numero Denominacidén
XV Convenio Colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad.

CNAES
Nudmero Denominacidén
8812 Centro de Atencion a personas con discapacidad.

13
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1.b) Contextualizacidn y caracteristicas generales de la empresa

Fundown es una Entidad formada por una plantilla cuya edad oscila desde 21-25 anoshasta
56-65 afios, compuesta, ademas, por un 78.87% de mujeresy un 21.13% de hombres.

En cuanto a los tipos de contrato, de entre estos, un 84.72% son contratados de manera
indefiniday un 15.28% de manera temporal.

Un 76.39% trabajan a jornada completa y un 23.61% estan vinculados con un contrato a
tiempo parcial
FUNDOWN:

A) Se trata de una Entidad perteneciente al sector servicios en concreto se trata de
un Centro de Atencidn a personas con discapacidad.

B) Es una empresa con una plantilla predominantemente femenina (56 mujeres
frente a 15 hombres).

C) De las 71 personas que conforman la plantilla, el 78.87% son mujeres y 21.13%
son hombres.

D) La distribucion de la plantilla por edades oscila a partir de 21-25 afios y hasta 56-
65 afos, lo que da una edad media de entre 36-45 anos y lleva a concluir que la
distribucién por edad es de una plantilla de edad media.

La media de edad de los hombres es de entre 36-45 anos.

La media de edad de las mujeres es de entre 36-45 afios.

E) Las personas trabajadoras estan vinculadas a la entidad mayoritariamente
mediante contratos indefinidos, siendo ademas la mayoria a tiempo completo.

F) La contratacién, como se ha dicho, es mayoritariamente mediante contratos
indefinidos.

La contratacidn es pues estable y en ese sentido, aunque FUNDOWN es una Entidad
muy ejemplar, en cuanto que apoya fundamentalmente la estabilidad con contratos
indefinidos y a tiempo completo.

14
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G) La antigliedad en la Entidad oscila entre menos de 6 meses y mas de 10 afios,
siendo la media entre 6 a 10 aiios. Para las mujeres se situa entre menos de 6 meses
y mas de 10 ainos, con una media de entre 6 a 10 ainos. En el caso de los hombres, la
antigiiedad minima es de menos de 6 meses y la maxima es mas de 10 afos, siendo
la media de mas de 10 afios.

H) En cuanto al acceso a la empresa, se produce mediante un proceso reglado y
objetivo, y con un procedimiento de seleccidon consecuente con la igualdad y la no
discriminacion. Es un proceso de seleccion objetivo atendiendo a los méritos y las
habilidades. La contratacion va precedida de una entrevista personal.

I) En materia de ceses y nuevas contrataciones, se han producido 6 ceses, de los
cuales 5 son mujeres y 1 son hombres. En cuanto a las nuevas contrataciones 10 son
mujeres y 2 son hombres.

J) En cuanto a la promocion, de forma consecuente con lo anterior se produce en
términos generales de forma reglada y no presenta problemas de igualdad o
discriminacion.

K) En cuanto a la formacion profesional, la empresa ha realizado en el ultimo afio 4
cursos, a los que asistieron 4 hombres y 9 mujeres.

L) Respecto a la clasificacion profesional, se produce por grupos. Los grupos
contienen una valoracion objetiva del trabajo. No resulta apreciable la existencia de
categorias claramente feminizadas frente a otras masculinizadas, lo que por poco
frecuente y positivo para la igualdad es una actuacién de FUNDOWN a agradecer.

M) No se dan casos de movilidad funcional en la entidad.
N) No se dan casos de movilidad geografica en la entidad.

O) No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo

P) No se han producido modificaciones sustanciales de los puestos de trabajo.

15
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Q) No se han producido situaciones de teletrabajo.

R) No se han adoptado medidas que tienen que ver con la desconexion digital
porque no existe un entorno digital.

S) Por lo que tiene que ver con la conciliacion es una entidad donde la conciliacidon
es tanto femenina como masculina, lo cual es claramente positivo y se seguira
garantizando y potenciando en el Plan de igualdad.

T) Por lo que respecta a la retribucidon, se sitla entre una franja retributiva que
abarca desde entre 14.001 € y 18.000 € a los mas de 36.000 €, sin que quepa apreciar
una brecha retributiva igual o superior al 25% que requiera justificacion.

La retribucion que perciben las personas trabajadoras es la que determina el
convenio colectivo.

La entidad tiene registro salarial y auditoria salarial.

U) En cuanto al acoso, en la empresa existe un protocolo frente el acoso por razén
de sexo y sexual que no ha necesitado activar en ninguna ocasion.

V) En materia de comunicacién y lenguaje no sexista la entidad intenta en todas sus
comunicaciones ser consecuente con el lenguaje inclusivo y la no invisibilizacion de
la mujer.

W)La empresa no prevé medidas de sensibilizacidon a la violencia de género.

No existe formacion para el personal de RRHH sobre los derechos de las victimas de
violencia de género.

X)  En cuanto al resto de condiciones de trabajo nada destacable desde Ia
perspectiva de la discriminaciéon de género mas alla de la falta de una prevencion de
riesgos laborales desde la perspectiva de género.
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6.- CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD: MEDIDAS Y
ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD

De conformidad con los resultados mostrados por el diagndstico que, como paso previo e
inexorable, 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 Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad de las mujeres y hombres, Fundown, decide adoptar el
presente Plan de Igualdad con la pretensidon de alcanzar la igualdad real y efectiva en el
empleo y la ocupacién entre empleadas y empleados de la asociacién, tantoen todo lo que
tiene qué ver con la seleccién y acceso al empleo como en todo lo que afectaal desarrollo
de la prestacion laboral. De lo que se trata es de lograr la verdadera igualdadde trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres como empleadas y empleados de laEntidad.

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

RN

Seleccion

Contratacion

Formacién profesional
Promocién profesional
Clasificacion profesional
Infrarrepresentacion de la mujer
Retribucion y auditoria salarial

Conciliacién y corresponsabilidad

© 0 N o U bk~ W DN

Prevencion de Riesgos Laborales

=
o

. Protocolo frente al acoso
11. Medidas dirigidas a la proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de

género

12. Lenguaje inclusivo y comunicacién en igualdad

17
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Area 1.- Acceso a la Fundacion: Seleccién

En esta area del plan se trata de adoptar todas las medidas necesarias para que, en el

acceso a la Fundacién, en la oferta y en la seleccidn, no se produzca discriminaciéon por

razon de género. Y se garantice la igualdad de mujeres y hombres en todo el proceso de

ofertay seleccion.

Objetivo 1.- Garantizar la no discriminacién por razén de sexo en el proceso de seleccién.
Durante el periodo de vigencia del plan, la entidad se propone alcanzar un porcentaje de
consecucion del 100% en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

Las ofertas de empleo no contendrdan requisitos directa o indirectamente
discriminatorios ni tampoco podran favorecer la discriminacion social, es decir,la
perpetuacién de la mujer en determinados puestos de trabajo.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

- Definicién neutra del puesto de trabajo y perfil profesional evitando
estereotipos y sesgos de género - Descripcion del puesto de trabajo con lenguaje
e imagenes no sexistas, neutras e inclusivas - Utilizaciéon de un lenguaje no
agresivo o competitivo - Descripcion de los requisitos basicos del puesto y perfil
de trabajo ajustados a las necesidades reales - Empleo de canales de difusion que
garanticen la recepcién de candidaturas de mujeres y hombres por igual -
Identificacion clara de las condiciones laborales, sefialando las principales y mas
basicas (jornada y modalidad contractual), siendo éstas acordes con la realidad
laboral.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES

- N.2 de procesos de seleccidon y promocion definidos con perspectiva de género -
N.2 de personas que participan en los procesos de seleccién y promocion,
desagregadas por sexo - N.2 de personas efectivamente incorporadas o
promocionadas, desagregadas por sexo - N.2 de personas formadas en igualdad,
desagregadas por sexo - N2 de manuales de bienvenida entregados,
desagregados por sexo

RECURSOS

No procede dotacion presupuestaria

MEDIOS

RRHH vy digitales propios de la entidad

18
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DESCRIPCION DE LA ACCION

Todos los procesos selectivos y las ofertas de empleo seran redactados en un
lenguaje no sexista ni estereotipado.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

- Definicién neutra del puesto de trabajo y perfil profesional evitando
estereotipos y sesgos de género - Descripcidn del puesto de trabajo con lenguaje
e imagenes no sexistas, neutras e inclusivas - Utilizacién de un lenguaje no
agresivo o competitivo - Descripcion de los requisitos basicos del puesto y perfil
de trabajo ajustados a las necesidades reales - Empleo de canales de difusion que
garanticen la recepcién de candidaturas de mujeres y hombres por igual -
Identificacion clara de las condiciones laborales, sefialando las principales y mas
basicas (jornada y modalidad contractual), siendo éstas acordes con la realidad
laboral

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES

N2 de procesos de seleccién y promocion definidos con perspectiva de género -
N2 de personas que participan en los procesos de seleccion y promocidn,
desagregadas por sexo - N2 de personas efectivamente incorporadas o
promocionadas, desagregadas por sexo - N2 de personas formadas en igualdad,
desagregadas por sexo - N2 de manuales de bienvenida entregados,
desagregados por sexo

RECURSOS

No procede dotacion presupuestaria

MEDIOS

RRHH y digitales propios de la entidad
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Area 2.- Contratacion

Se trata de garantizar en esta area de conocimiento la igualdad de mujeres y hombresy la

prohibicion de discriminacién en la contratacion. En tipos de contratos y en modalidades

de contratacion. Hay que evitar que los contratos mds precarios (temporales y a tiempo

parcial) afecten solo o mayoritariamente a mujeres.

Objetivo 2.- Garantizar laigualdad real de mujeresy hombres en la contratacion. Se trata

de evitar la discriminacidn directa e indirecta por razén de sexo y erradicar la posible

existencia de una segregacion vertical y horizontal de género Durante el periodo de

vigencia del plan, la entidad se propone alcanzar un porcentaje de consecucion del 100%

en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

Se estudiara la posibilidad de, en igualdad de condiciones, contratar a la mujer
como género infrarrepresentado en aquellos puestos en los que su presencia sea
inferior al 40%.

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Revisidn de los procesos de contratacion realizados. Redaccion de un informe de
conclusiones.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES

- N2 de procesos de seleccién y promocién definidos con perspectiva de género -
N2 de personas que participan en los procesos de seleccion y promocion,
desagregadas por sexo -N2 de personas efectivamente incorporadas o
promocionadas, desagregadas por sexo - N2 de personas formadas en igualdad,
desagregadas por sexo - N2 de manuales de bienvenida entregados,
desagregados por sexo

RECURSOS

No procede dotacién presupuestaria.

MEDIOS

RRHH y materiales propios de la entidad.
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DESCRIPCION DE LA ACCION

Teniendo en cuenta que Fundown es una entidad ejemplar, en la que el 70,83%
de la plantilla esta contratada de forma indefinida, en este caso solo debe evitarse
que en un futuro posibles contratos temporales o a tiempo parcial no se utilicen
de manera discriminatoria, esto es, perjudicando a posibles y futuras candidatas
mujeres frente a hombres.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

Revision de los procesos de contratacion realizados. Redaccion de un informe de
conclusiones.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES - N2 de procesos de seleccién y promocidn definidos con perspectiva de género -
N2 de personas que participan en los procesos de seleccion y promocion,
desagregadas por sexo -N2 de personas efectivamente incorporadas o
promocionadas, desagregadas por sexo - N2 de personas formadas en igualdad,
desagregadas por sexo

RECURSOS No procede dotacién presupuestaria.

MEDIOS RRHH y materiales propios de la entidad.
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DESCRIPCION DE LA ACCION

Se controlara la contratacion futura de forma que la entidad siga sin
discriminar por razén de género, tampoco, en la contratacion.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

Revision de los procesos de contratacion realizados. Redaccion de un informe de
conclusiones

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES - N2 de procesos de seleccidén y promocién definidos con perspectiva de género -
N2 de personas que participan en los procesos de seleccion y promocion,
desagregadas por sexo -N2 de personas efectivamente incorporadas o
promocionadas, desagregadas por sexo - N2 de personas formadas en igualdad,
desagregadas por sexo

RECURSOS No procede dotacién presupuestaria.

MEDIOS RRHH y materiales propios de la entidad.
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DESCRIPCION DE LA ACCION

Reforzar en la cultura de la entidad la igualdad entre mujeres y hombres como
valor central y estratégico. Incorporacion de la perspectiva de género en las
relaciones de la entidad con su entorno

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

Preferencia de empresas proveedoras que tengan un Plan de igualdad para la
contratacion de productos y servicios En caso de contratacidon de una empresa
para la seleccion de personal, se informard del compromiso asumido por la
empresa con la igualdad entre mujeres y hombres y se solicitard el cumplimiento
de lasindicaciones de la entidad en esta materia

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES N2 de empresas proveedoras contratadas indicando: si tienen o no Plan de
igualdady la evolucién en la contratacidn de estas ultimas

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria.
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Area 3.- Formacién profesional

En el drea de formacién profesional se trata de garantizar dos cosas: que la formacién

profesional se realice desde la igualdad de género y no discriminacién; que no se

perjudique ni directa ni indirectamente a las mujeres en materia de formacidn

profesional; y que la formacién profesional incluya materias de igualdad y no

discriminacion de género.

Objetivo 3.- Favorecer la igualdad de las mujeresy los hombres en el acceso a la

formacion profesional. Durante el periodo de vigencia del plan, la entidad se propone

alcanzar un porcentaje de consecucion del 100% en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

Se asegurara que la formacidn profesional en la entidad tenga como destinataria
a toda la plantilla, sin que existan perjuicios o ventajas de un sexo respecto al otro
en el acceso a cualquier curso, seminario o médulo formativo.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

Deteccion de necesidades formativas de la plantilla, teniendo en cuenta la
perspectiva de género, recopilando informacién sobre la existencia o no de
diferencias entre mujeres y hombres

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES N2y tipo de necesidades formativas por sexo
RECURSOS RRHH y materiales propios
MEDIOS No procede dotacién presupuestaria.
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DESCRIPCION DE LA ACCION

Siempre que objetivamente sea posible, la formacion se impartira en horario
laboral. Y, en cualquier caso, en un horario que no genere una discriminacién
ni directa ni indirecta por razén de género.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

Realizacién de las acciones formativas dentro de la jornada laboral, facilitando
el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

ORGANISMO/SERVICIO

Comisiéon de control y seguimiento

INDICADORES N2 de acciones formativas dentro o fuera del horario laboral
RECURSOS RRHH y materiales propios
MEDIOS No procede dotacién presupuestaria.

DESCRIPCION DE LA ACCION

Los cursos de reciclaje y formacion deberdn dar prioridad a las madres y padres
que se reincorporen de un permiso, licencia o excedencia por tal motivo.
También se dara prioridad al personal que se reincorpore de un permiso,
licencia o excedencia por cuidado de personas mayores y dependientes.

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Convocatoria del personal que se encuentre en situacion de licencias y/o

excedencias a los cursos de formacién por la asociacion.

ORGANISMO/SERVICIO

Comisidn de control y seguimiento

INDICADORES N2 de participantes en situacién de licencia y/o excedencia por sexo
RECURSOS RRHH y materiales propios
MEDIOS No procede dotacion presupuestaria
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DESCRIPCION DE LA ACCION

Sensibilizacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Sensibilizar a
la direccién de la entidad al personal de la misma enigualdad

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

La Direccion vy el resto de personal se formaran en materia de igualdad de
manera presencial o virtual, a través de la Escuela Virtual de Igualdad del
Instituto de la Mujer.

ORGANISMO/SERVICIO

Comisiéon de control y seguimiento

INDICADORES - N2 personas inscritas por sexo - N2 de personas formadas por curso y sexo -N2
horas destinadas a la formacidn por sexo

RECURSOS Recursos humanosy materiales propios

MEDIOS No es necesario dotacion presupuestaria.
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Area 4.- Promocién profesional

Bajo el area de promocidn profesional se trata de evitar que la promocién en la entidad sea

de alguna forma discriminatoria. No debe serlo ni en criterios que determinen el derecho

a promocionar ni en el procedimiento de promocién. En ningln caso sera ni directa ni

indirectamente discriminatoria.

Objetivo 4.- Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la

promocioén profesional en la asociacion, evitando cualquier posible discriminacion directa

e indirecta por razén de sexo que pueda existir en ese sentido. Durante el periodo de

vigencia del plan, la entidad se propone alcanzar un porcentaje de consecucion del 100%

en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

Se estudiard garantizar la promocion de la mujer en aquellos puestos en que se
encuentre infrarrepresentada, entendiendo como tal aquellos puestos en los
gue no alcance el 40%, siempre y cuando ambos candidatos acrediten idénticos
méritos.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

Establecer un proceso de promocion o de valoracion del personal

promocionado.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES Ne de perfiles profesionales y elaborados y descritos. N2 de vacantes publicadas.
RECURSOS RRHH vy digitales propios.
MEDIOS No requiere dotacion presupuestaria.
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Area 5.- Clasificacion profesional

Lo que se trata es de que hombres y mujeres se encuentren clasificadas/os, en puestos de

igual nivel. Sin que exista discriminacidn directa o indirecta por razéon de sexo. Y que esa

clasificacion se traduzca
discriminacion de género.

en un sistema de clasificacidn objetiva igualitario y sin

Objetivo 5.- Evitar un sistema de clasificacion profesional con categorias o grupos

feminizados en el que se pueda detectar una discriminacion directa o indirecta por razoén

de sexo. Durante el periodo de vigencia del plan, la entidad se propone alcanzar un

porcentaje de consecucidon del 100% en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

Los criterios y sistemas que conformen los grupos profesionales en la entidad
cumpliran, en todo caso, con la necesidad de retribuir igual trabajos del mismo
valor.

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Dentro del sistema de clasificaciéon profesional se realizara una Valoraciéon de
puestos de trabajo con perspectiva de género para garantizar la igualdad
retributiva.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES N2 de perfiles profesionales elaboradosy descritos, % de hombresy mujeres en la
composicidn. Registro Retributivo.

RECURSOS RRHH y digitales de la entidad.

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria.
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Area 6.- Infrarrepresentacion femenina

En esta drea se trata de garantizar que mujeres y hombres accedan a puestos de

responsabilidad en iguales condiciones. Que no exista discriminacion directa ni indirecta

por razon de sexo. Que exista igualdad de oportunidades para acceder a los puestos y

organos de responsabilidad.

Objetivo 6.- Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes

organos colegiados de participaciony representacion. Facilitar la incorporacion de mujeres

a puestos en los que se encuentra infrarrepresentada. Durante el periodo de vigencia del

plan, la entidad se propone alcanzar un porcentaje de consecucion del 100% en este

objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

FUNDOWN en su calidad de empleadora designara a sus representantes en
organos colegiados, comités de personas expertas, comisiones y Arganos
colegiados de caracter técnico de acuerdo con el principio

de presencia equilibrada de mujeres y hombres salvo concurrencia de razones
fundadas y objetivas. En todo caso, se respetarda siempre el mérito y la
capacidad de las personas que conformaran cada érgano.

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Observancia y evaluacion de las personas representantes de la entidad
intentando garantizar el principio de representacién paritaria en todos los actos
en los que la misma sea representada.

ORGANISMO/SERVICIO

Comisidn de control y seguimiento

INDICADORES N2 de mujeres y de hombres de la entidad. Perfiles profesionales desagregados
por sexos. Méritos y capacidades

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria.
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DESCRIPCION DE LA ACCION

En caso de empate de méritos entre las personas candidatas, se aplicard una
medida de accidn positiva en favor de la mujer siempre y cuando se encuentre
efectivamente infrarrepresentada en ese puesto en cuestion y siempre en
coherencia con los principios de mérito y capacidad.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

Observancia y evaluacion de los representantes de la entidad intentando
garantizar el principio de representacién paritaria en todos los actos en los que la
misma sea representadas.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES N2 de mujeres y de hombres de la entidad. Perfiles profesionales desagregados
por sexos. Méritos y capacidades

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria.
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Area 7.- Retribucién

y resultado de auditoria salarial

Las medidas de esta area tienen por finalidad garantizar la igualdad retributiva de mujeres

y hombres. Y en ese sentido se deben revisar los sistemas retributivos.

Objetivo 7.- Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion por un

trabajo de igual valor y, en concreto, la inexistencia de diferencias salariales por razén de

género. Durante el periodo de vigencia del plan, la entidad se propone alcanzar un

porcentaje de consecuciéon del 100% en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

La Fundacidon llevara un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Registro Salarial de toda la plantilla incluida la direccidn de la Asociacion.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES - Percepcionesy complementos salariales. - Ndminas. - Contratos. - Convenio de
aplicacion. - Legislacidon vigente.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotacion econdmica.

31




|. PLAN DE IGUALAD FUNDOWN

DESCRIPCION DE LA ACCION

La comisién de igualdad hard un analisis de la politica retributiva desde la
perspectiva de género, con el fin de detectar posibles elementos
discriminatorios y, en caso de que se detecten, corregirlos.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

Andlisis de la situacion retributiva de la entidad para asegurar la misma
retribucion por a prestacion de un trabajo de igual valor.

ORGANISMO/SERVICIO

Director de Recursos Humanos

INDICADORES - Registro salarial - Percepciones y complementos salariales. - Néminas. -
Contratos. - Convenio de aplicacion. - Legislacion vigente.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotacion econdémica.

32




|. PLAN DE IGUALAD FUNDOWN

Area 8.- Conciliaciéon y corresponsabilidad

Objetivo 8.- Promover una cultura que facilite la conciliacion de la vida personal y laboral

y la corresponsabilidad,

asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga

consecuencias negativas en el ambito profesional y tratando de fomentar el uso de las

medidas de conciliacidon desde la absoluta corresponsabilidad y la implicacion del género

masculino en las tareas reproductivas. Durante el periodo de vigencia del plan, la entidad

se propone alcanzar un porcentaje de consecucion del 100% en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

Se fomentard el uso de los sistemas de conciliacion familiar/personal y laboral
con los que la entidad cuenta como la flexibilidad horaria.

Se realizard una campafa genérica de sensibilizacion e informacion, dirigida a
trabajadoras y trabajadores explicando todos los derechos relacionados con la
conciliacién, insistiendo en que los mismos pueden ser disfrutados tanto por
hombres como por mujeres.

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Recopilacion de informacion sobre el uso de derechos y medidas previstas en la
legislacion laboral y las implantadas por la asociacidn, para favorecer el equilibrio
de la vida laboral y personal con el fin de identificar si existen diferencias en el
ejercicio de estos entre trabajadorasy trabajadores.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES - N2 de personas que hacen uso de los derechos y medidas por sexo - Evolucion
en el uso de las medidas de corresponsabilidad y conciliacidn por sexo

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No se precisa dotacion presupuestaria.
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Area 9.- Prevencion de riesgos laborales

Objetivo 9.- Incorporar la perspectiva de género en la aplicacidon de cualquier obligacién
referente a la prevencion de riesgos laborales. Durante el periodo de vigencia del plan, la
entidad se propone alcanzar un porcentaje de consecucion del 100% en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Se garantizara la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos y la
planificacién de la actividad preventiva.

CALENDARIO Inmediatoy permanente

MECANISMO Se evaluaran los riesgos para la salud que puedan ocasionar los diferentes puestos
de trabajo para poder planificar un sistema de prevencion ante posibles riesgos
para la salud que puedan sufrir las/los trabajadores/as.

ORGANISMO/SERVICIO Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
INDICADORES Evaluacioén de puestos de puestos de trabajo
RECURSOS Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
MEDIOS No precisa dotacidn presupuestaria especifica.
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Area 10.- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo 10.- Prevenir, no tolerar y erradicar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
Asegurar el cumplimiento del protocolo de prevencion del acoso de aplicacidon en Ia
asociacion. Durante el periodo de vigencia del plan, la entidad se propone alcanzar un
porcentaje de consecucidon del 100% en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION Publicitar y difundir el protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en la

asociacion.
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO 1. Publicacién y difusién del Protocolo al conjunto de la plantilla utilizando los

canales de comunicacidon habituales 2. Realizacién periddica de acciones de
prevencion, sensibilizacidn, de informacion y de formacién (folletos informativos
y de sensibilizacidn, cursos, talleres, sesiones informativas, folletos informativos,
carteles, etc.) 3. Realizacion de encuestas al conjunto de la entidad para saber el
nivel de conocimiento del Protocolo.

ORGANISMO/SERVICIO Comision de control y seguimiento

INDICADORES - N2y tipo de canales de comunicacidn empleados -N2de comunicaciones
realizadas, por sexo

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotacidn presupuestaria
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Area 11.- Proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de

género

Objetivo 11.- Reforzar los derechos laborales de las trabajadoras de la entidad que

tengan reconocida la condicidn de victima de violencia de género. Durante el periodo de

vigencia del plan, la entidad se propone alcanzar un porcentaje de consecucion del 100%

en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

La entidad reconoce a las trabajadoras victimas de violencia de género el derecho
a la reduccion de la jornada laboral, con una reduccion del salario en la misma
proporcién. Se podra suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para
mantener las mismas bases de cotizacidon y que no se vean afectadas las futuras
prestaciones de jubilacion, incapacidad permanente y muerte y supervivencia,
derivadas de enfermedad comun o accidente no laboral.

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Elaborar un documento que recopile los derechos laboralesy de seguridad social

reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia de género.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES Verificar la elaboracién del documento. N2 de mujeres contratadas victimas de
violencia de género. N2 de mujeres contratadas victimas de violencia de género a
las que se ha acompafiado o/y asesorado.

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria.
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Area 12.- Lenguaje inclusivo y comunicacion en igualdad

Objetivo 12.- Promover el uso no sexista del lenguaje, asi como no fomentar una imagen

estereotipada de la mujer en sus programaciones y comunicaciones para con la

ciudadania. Durante el periodo de vigencia del plan, la entidad se propone alcanzar un

porcentaje de consecucidon del 100% en este objetivo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION

Comunicacidén no sexista e inclusiva. Garantizar que las comunicaciones de la
entidad respetan el principio de igualdad y son inclusivas con todos los grupos de
interés de la entidad (plantilla, personas asociadas, donantes, entidades
proveedoras, organizaciones colaboradoras...)

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Actualizacion vy difusion de la guia para uso no sexista del lenguaje y las
imagenes

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de control y seguimiento

INDICADORES - N2y tipo de cambios en el documento guia para el uso no sexista del lenguaje y
las imagenes - N2 y tipo de cambios en la web, Intranet y en el resto de
documentos.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria.
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7.- MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL
PLAN DE IGUALDAD

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas de Implantacidn y de Seguimiento

y Evaluacién, Fundown se compromete a facilitar los medios necesarios:
e 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 los miembros de la Comision de Control y Seguimiento seran
remuneradasy se contabilizaran dentro del tiempo de trabajo.

La direccidon de Fundown sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un
trabajo eficiente de la Comisiéon de control y seguimiento de Plan de igualdad.
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8.- CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA

EVALUACION DE MEDIDAS

IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y

Accidn Responsable Fecha
Las ofertas de empleo no contendran requisitos directa o indirectamente discriminatorios ni tampoco podran Comisién de controly | Inmediato
favorecer la discriminacion social, es decir, la perpetuacion de la mujer en determinados puestos de trabajo. seguimiento permanente
Todos los procesos selectivos y las ofertas de empleo seran redactados en un lenguaje no sexista ni estereotipado. Comision de controly | Inmediato
seguimiento permanente
Se estudiard la posibilidad de, en igualdad de condiciones, contratar ala mujer como género infrarrepresentado en Comision de controly | Inmediato
aquellos puestos en los que su presencia sea inferior al 40%. seguimiento permanente
Teniendo en cuenta que FUNDOWN es una entidad ejemplar, en la que todos los trabajadores lo son de forma indefinida, | Comisién de controly | Inmediato
en este caso solo debe evitarse que en un futuro posibles contratos temporales o a tiempo parcial no se utilizan de seguimiento permanente
manera discriminatoria, esto es, perjudicando a posibles y futuras candidatas mujeres frente a hombres.
Se controlard la contratacion futura de forma que la entidad siga sin discriminar por razén de género, tampoco, en la Comision de control Inmediato
contratacién. y seguimiento permanente
Reforzar en la cultura de la igualdad entre mujeres y hombres como valor central y estratégico. Incorporacién de la | Comisidon de controly | Inmediato
perspectiva de género en las relaciones de la entidad con su entorno seguimiento permanente
Se asegurara que la formacidn profesional tenga como destinataria a toda la plantilla, sin que existan perjuicios o Comision de controly | Inmediato
ventajas de un sexo respecto al otro en el acceso a cualquier curso, seminario o modulo formativo. seguimiento permanente
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Siempre que objetivamente sea posible, la formacidn se impartird en horario laboral. Y, en cualquier caso, en un Comision de controly | Inmediato
horario que no genere una discriminacion nidirecta niindirecta por razén de género. seguimiento permanente
Los cursos de reciclaje y formacion deberan dar prioridad a las madres y padres que se reincorporen de un permiso, | Comision de controly | Inmediato
licencia o excedencia por tal motivo. También se dara prioridad al personal que se reincorpore de un permiso, licencia | Seguimiento permanente
o excedencia por cuidado de personas mayores y dependientes.

Sensibilizaciéon en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Sensibilizar a la direccién de la entidad y al personal Comision de controly | Inmediato
de la misma en igualdad seguimiento permanente
Se estudiara garantizar la promocién de la mujer en aquellos puestos en que se encuentre infrarrepresentada, | Comisién de controly | Inmediato
entendiendo como tal aquellos puestos en los que no alcance el 40%, siempre y cuando ambos candidatos acrediten | seguimiento permanente
idénticos méritos.

Los criterios y sistemas que conformen los grupos profesionales en la entidad cumpliran, en todo caso, con la Comisién de controly | Inmediato
necesidad de retribuir igual trabajos del mismo valor. seguimiento permanente
FUNDOWN, en su calidad de empresa empleadora designard a sus representantes en 6rganos colegiados, comités | Comisién de controly | Inmediato
de personas expertas, comisiones y drganos colegiados de caracter técnico de acuerdo con el principio de presencia | seguimiento permanente
equilibrada de mujeres y hombres salvo concurrencia de razones fundadas y objetivas. En todo caso, se respectara

siempre el mérito y la capacidad de las personas que conformaradn cada drgano.

En caso de empate de méritos entre las personas candidatas, se aplicara una medida de accidon positiva en favor de la | Comisidn de control y | Inmediato
mujer siempre y cuando se encuentre efectivamente infrarrepresentada en ese puesto en cuestidon y siempre en | seguimiento permanente
coherencia con los principios de mérito y capacidad.

La entidad llevara un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones Comisién de control y Inmediato

seguimiento
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extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales permanente

o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

La comision de igualdad hara un analisis de la politica retributiva desde la perspectiva de género, con el fin de detectar Comisién de control Inmediato

posibles elementos discriminatorios y, en caso de que se detecten, corregirlos. y seguimiento permanente

Se realizard una campafia genérica de sensibilizacion e informacidn, dirigida a trabajadoras y trabajadores explicando | Comisién de control y | Inmediato

todos los derechos relacionados con la conciliacién, insistiendo en que los mismos pueden ser disfrutados tanto por [S€guimiento permanente

hombres como por mujeres.

Se garantizara la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos y la planificacién de la actividad preventiva. Comision de controly | Inmediato

seguimiento permanente

Se implantara el protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en la asociacion. Comisién de controly | Inmediato
seguimiento permanente

La entidad reconoce a las trabajadoras victimas de violencia de género el derecho a la reduccién de la jornada laboral, con | Comisiéon de controly | Inmediato

una reduccién del salario en la misma proporcién. Se podra suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para | seguimiento permanente

mantener las mismas bases de cotizacion y que no se vean afectadas las futuras prestaciones de jubilacién, incapacidad

permanente y muerte y supervivencia, derivadas de enfermedad comun o accidente no laboral.

Comunicacién no sexista e inclusiva. Garantizar que las comunicaciones de la entidad respetan el principio de igualdad y | Comisidn de control Inmediato

son inclusivas con todos los grupos de interés de la entidad(plantilla, personas asociadas, donantes, entidades | y seguimiento permanente

proveedoras, organizaciones colaboradoras clientela,)

41




I. PLAN DE IGUALAD FUNDOWN

9.- EL SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y CONTROL
DEL PLAN DE IGUALDAD

La comisidon de seguimiento y evaluacidn sera la encargada de hacer el seguimiento, la
evaluaciony el control de las medias que forman parte del presente Plan de Igualdad.

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

10.(;OMPOSICIC')N Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U
ORGANO PARITARIO

Se establece que la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion estara formada por las mismas
personas que componen la Comisidn negociadora y que tendra la responsabilidad de
realizar el seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad siempre que se cumplan los
siguientes requisitos:

La composiciéon de la comision de Seguimiento del Plan de Igualdad serd paritariay en ella
estaran representadas las personas trabajadorasy la direccidon de la Entidad

El objetivo general de la Comision de Control y Seguimiento consistird en velar por la
aplicacion y evaluacién del plan de igualdad. Entre sus funciones, cabe resaltar:

e Dinamizary llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.
e Supervisar la implantacion del plan.
* Recabarla informacién sobre los indicadores del plan.

e Informeanual sobre la puesta en marcha de las acciones, los resultados obtenidosy
analisis del impacto de cada accion.

Para el cumplimiento de estas funciones que le son propias a la entidad se compromete
a facilitar la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion, los medios necesarios, en especial:
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* Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

* Material preciso para ellas.

Las horas de reunién de la Comisidn y las de preparacion de esta, que seran como maximo
iguales a las de la reunidén, seran remuneradas y se contabilizaran dentro del crédito
horario de la representacion de los trabajadoresy trabajadoras, con liberacion.

11.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO
PROCEDIMIENTO DE CONFLICTOS

Para cualquier modificacién serda necesario el acuerdo entre las partes. En caso de
desacuerdo, la comision negociadora podra acudir a los procedimientos y organos de
solucion extrajudicial de conflictos, previa intervencion de la comisidon paritaria del CC
correspondiente. El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse
por las partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente
a los efectos de registro, depdsito y publicidad en los términos previstos

reglamentariamente.

12.- RESPONSABLE DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Tal y como establece el articulo 46.1 segundo parrafo LOI “los Planes de lgualdad fijaran
los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y las practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento vy
evaluacién de los objetivos fijados”.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion  durante 'y después de su desarrollo e implementacion.
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La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento permitird que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacién

Es decir, el objetivo del seguimiento y la evaluacidén consiste en conocer los efectos
producidos en las diferentes areas de intervencion, tanto el impacto de cada accién como
los resultados producidos, evaluando si se alcanzaron los objetivos establecidos.

Para el seguimiento, se deberan elaborar informes anuales que respondan a como se esta
llevando a cabo la puesta en marcha de las diferentes acciones. La responsabilidad del
seguimiento y la evaluacién del plan recae en la comisién de seguimiento y evaluacidon que
tal y como se ha indicado en el apartado 10 anterior estara formada por las mismas
personas que componen la Comisidon negociadora.

Cabe destacar que la evaluacidn es un instrumento clave para conocer en qué medida se
han alcanzado los objetivos de igualdad planteados.

El objetivo general de la comision de seguimiento y evaluacidon consistira en velar porla
aplicacion y evaluacion del plan de igualdad. Entre sus funciones, cabe resaltar:

e Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.
e Supervisar la implantacion del plan.
e Recabar la informacién sobre los indicadores del plan.

e Informe anual sobre la puesta en marcha de las acciones, los resultados
obtenidos y analisis del impacto de cada accidn.

13.- DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes firmantes se comprometen a realizar una campana de publicitacion y difusion
del Plan de igualdad entre sus empleados y empleadas.
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14.- VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

La duracién de este PLAN DE IGUALDAD DE EMPLEADAS Y EMPLEADOS DE FUNDOWN
es de cuatro afos contados a partir del dia siguiente a su aprobacion.
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