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INTRODUCCION

La FIIAPP suscribe, como entidad publica, los valores y principios constitucionales y aquellos
sobre los que se cimienta la Union Europea: la dignidad humana, la libertad, el Estado de
Derecho y la democracia, los derechos humanos, la solidaridad, el fomento de la paz, el respeto del
derecho internacional y el compromiso con el multilateralismo son las reglas fundamentales que
inspiran, guian y rigen nuestra actuacion. Abrazamos también los principios de la politica exterior y
de cooperacion al desarrollo de Espafia. A nivel organizativo, contamos con valores que definen
nuestra cultura e identidad y que orientan a nuestro equipo humano: compromiso publico, espiritu
de equipo, integridad, resiliencia e innovacion.

Como entidad orientada a resultados de desarrollo sostenible, trabajamos desde y para la Agenda
2030, que reivindica la igualdad de género no solo como un derecho humano fundamental, sino
como una base necesaria para lograr un mundo pacifico, préspero y sostenible.

La igualdad de género, promovida desde un enfoque feminista, tal y como recoge la Ley 1/2023,
de 20 de febrero, de Cooperacioén para el Desarrollo Sostenible y la Solidaridad Global en su
articulo 2.2.e), se articula también como un elemento imprescindible, transversal y distintivo en el
desarrollo de todos nuestros proyectos. Suscribimos y nos orientamos por la Guia de Politica
Exterior Feminista de Espafa y nos alinearemos con la futura Estrategia de Cooperacion
Feminista de la Cooperacion Espafiola.

Ponemos de manifiesto nuestro compromiso con la igualdad efectiva de género, el desarrollo
de un marco favorable de relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no
discriminacion y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno seguro, saludable y equitativo
que permita incorporar la perspectiva de género a todos los niveles, en todas las etapas y por todas
las personas trabajadoras.

En este contexto, la Direccion, junto con la representacion legal de las personas trabajadoras, ha
desarrollado el Il Plan de Igualdad de FIIAPP, con una vigencia de 4 anos a partir de la fecha de
aprobacién del mismo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
define un Plan de Igualdad de mujeres y hombres como un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de llevar a cabo un diagnéstico de situacion, dirigidas a conseguir en al
ambito laboral la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres, eliminando
en su caso la discriminacién por razén de sexo. El proceso de disefio y elaboracion de este
Plan se ajusta a los requisitos establecidos por esta ley, 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 trabajo y la ocupacién, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el cual se
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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, y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Las caracteristicas que rigen un Plan de Igualdad son:

o Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para
hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de
género en la gestion, en todas sus politicas y a todos los niveles.

e Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo y
cooperacion de las partes.

o Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razéon de sexo.

¢ Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades
que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

e Parte de un compromiso que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios para su
implantacion, seguimiento y evaluacion.

Este Plan de Igualdad parte de un analisis de la situacion real de la FIIAPP en materia de
igualdad entre mujeres y hombres, con un diagndstico claro y concreto de la situacion actual. Este
Diagnéstico nos ha permitido conocer la percepcion de la plantilla, detectar las necesidades y
definir los objetivos de mejora, estableciendo mecanismos para formular las propuestas que se
integran en este Plan de Igualdad.

Lo haremos realidad con acciones especificas y protocolos de actuacién en defensa de una cultura
no sexista ni discriminatoria por razén de género o sexo.

Establecemos también en él sistemas de seguimiento para asegurar una correcta aplicacién de las
medidas definidas durante los cuatro afios de vigencia. Para ello contaremos con una Comisién de
Seguimiento, responsable de la aplicacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad
acordado.

Nos comprometemos a seguir avanzando para alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres e introducir la perspectiva de género en todos nuestros programas y proyectos.

Entendiendo el Plan de Igualdad como una herramienta que nos permite proporcionar un entorno
inclusivo y libre de discriminacién, FIIAPP tratara de garantizar a sus trabajadores y trabajadoras un
entorno de trabajo seguro, respetuoso e inclusivo.
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ORIGEN

Para la elaboracién y aprobacion, tanto del diagndéstico como Plan constituimos una Comision
Negociadora, paritaria, formada por tres personas representantes de la Direccién y tres
representantes legales de las personas trabajadoras. (Acta de Constitucion de 18/1/2024 disponible
en los Anexos — Anexo |).

Este Plan ha sido negociado y es suscrito por la Direccién de FIIAPP y por su Comité de Empresa,
en cumplimiento de lo dispuesto en los articulos 87 y 89 del Estatuto de los Trabajadores, asi como
segun lo regulado en el articulo 5 del Real Decreto 901/2021.

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y
TEMPORAL

Nuestro Plan de Igualdad aplica a todas las personas trabajadoras que conformamos la plantilla de
la Fundacion, y también a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacion de servicio.

Nuestra sede principal se encuentra en Madrid y nuestro convenio colectivo es el del Sector de
Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid. Por ello, nuestro ambito territorial se
circunscribe a la Comunidad de Madrid, siendo de aplicacion este Plan de Igualdad a todas las
personas trabajadoras que presten servicios en esta Comunidad y a todas aquellas que se
encuentren desplazadas.

Daremos a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad tanto en el ambito interno como
fuera de la organizacion.

Tendra una vigencia de 4 afios, desde el momento de su aprobacion formal por la Comision

Negociadora. En los ultimos seis meses de vigencia se constituira una comision negociadora para
la elaboracién de un nuevo diagndstico de situacion y un nuevo plan de igualdad.

INFORME DEL DIAGNOSTICO

El diagndstico consiste en un analisis de la situacién de igualdad de hombres y mujeres en la
FIIAPP.

Il PLAN DE IGUALDAD 5




—Gfiap

Como se informaba en el apartado de introduccion, para disefiar y elaborar este Plan de Igualdad
se realizd un analisis y diagndstico especifico de la situacion de la fundacion, teniendo en cuenta
informacién cuantitativa y cualitativa de la estructura organizativa de la fundacion, las condiciones y
procesos propios de trabajo de FIIAPP, asi como la opinién de la plantilla. Todo ello con objeto de
identificar y establecer las lineas de actuacion mas adecuadas.

En la fase de diagndstico se analizaron, desde la perspectiva de género, las caracteristicas de la
FIIAPP y de la plantilla desagregada por sexo. Los datos utilizados para la realizacion del informe
de diagnostico son los relativos al ejercicio 2023.

El informe del diagndstico elaborado por FIIAPP ha perseguido alcanzar los siguientes objetivos:

e Realizar un analisis de la situacién de igualdad de hombres y mujeres y sus percepciones con
respecto a cuestiones relacionadas con informacién cuantitativa y cualitativa (evaluacion del |
Plan de Igualdad, datos estadisticos, analisis de contenido de normativas y procesos propios de
FIIAPP, cuestionario a la plantilla).

¢ Identificar posibles brechas o sesgos de género e identificar ambitos de mejora.

e Servir de base para establecer prioridades y concretar objetivos y acciones en la elaboracion
del Il Plan de igualdad.

El diagndstico se ha realizado tomando como referencia el ejercicio 2023 y los datos globales de
toda la plantilla. Las principales fuentes de datos utilizadas fueron:

¢ Herramienta de analisis cuantitativo por sexo, disefiada por el Instituto de las Mujeres que
recoge desagregacion por puesto, area/departamento, antigiedad, edad, formacién, menores a
cargo, tipos de jornadas, tipos de contrato de trabajo.

e Diagnoéstico de igualdad 2019

¢ Informe de evaluacion del | Plan de Igualdad

e Procedimiento de seleccion de personal laboral.

e Analisis de procesos de seleccion realizados en 2023.
e Analisis de procesos de promocion realizados en 2023.
e Plan de Formacion

e Incorporacién y acogida de personas

e Procedimiento de gestion de jornadas y permisos

e Instruccion de trabajo sobre teletrabajo

e Manual Lenguaje Inclusivo

e Protocolo de prevencion y actuacion contra el acoso sexual, por razon de sexo, orientacion
sexual e identidad de género.
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e Instruccion de trabajo sobre politica salarial del personal laboral

e Registro Retributivo

¢ Herramienta de Valoracion de puestos

e Analisis de permisos retribuidos, excedencias y jornadas especiales disfrutadas en 2023.

e Taller “Una habitacion propia: ¢,como incorporamos el enfoque de género (EG) en nuestro
trabajo?”

e Cuestionario realizado a la plantilla

El Diagnéstico se ha realizado cumpliendo con lo establecido en el Art. 14 de la LOIEHM 3/2007 y
en el RD 901/2020, que preveé que con caracter previo a la negociacion del Plan de Igualdad se
realizara un diagndstico de situacién de la Igualdad.

Conclusiones informe diagnostico

Se incorpora en este Plan informe de las principales conclusiones obtenidas en el diagndstico,
clasificadas por ambitos:

Caracteristicas de la plantilla y condiciones de trabajo

e Durante el afio 2023 la plantilla de FIIAPP se compuso de 366 personas, (225 mujeres
(61,48%) / 141 hombres (38,52%)). Se trata de una plantilla feminizada con 1,60 mujeres por
cada hombre, fuera de los margenes de la representacion equilibrada.

¢ Diferenciando entre personal de sede y personal desplazado, de las 366 personas que
conformaron la plantilla, 284 (77,6%) pertenecian a personal de sede y 82 (22,4%) se
encontraban desplazadas.

e Del personal desplazado, 51 fueron hombres (62%) y 31 mujeres (38%).

e (Casiel 77% de los Departamentos de la FIIAPP estan feminizados. Los departamentos de
Sistemas de la Informacion y Transformacién digital, Gestion del Conocimiento y el area de
Seguridad Paz y Desarrollo se encuentran masculinizados.

e La media de edad de la poblacién de FIIAPP es de 45 aios.

e En materia de contratacion laboral, la FIIAPP se rige por el Estatuto de los Trabajadores, el
Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid, y el Pacto de
Empresa firmado entre la FIIAPP y sus trabajadores el 14 de noviembre de 2011 e inscrito en el
Registro de Autoridad Laboral Provincial de Madrid el 22 de noviembre de 2011. Ademas de
ello, se aplican las normas de las leyes de Presupuestos que afectan a las fundaciones
publicas. La FIIAPP solicita anualmente autorizacion para la contratacion indefinida segun las
normas establecidas por la Ley de Presupuestos Generales del Estado.
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e En 2023, el 29,23% de la plantilla de FIIAPP mantuvo una relacién laboral indefinida y el
70,77% una relacion laboral de caracter temporal. La mujer tiene mayor representacion en la
contratacion indefinida que en la temporal.

e Casiel 80% de la plantilla de FIIAPP tiene una antigiiedad menor de 5 afos. La mujer tiene
mayor representatividad en antigledad de mas de 15 afios.

e Casiel 87% de la plantilla realiza jornada ordinaria y el 13% jornada continuada. De este
ultimo porcentaje, el 79 % son mujeres. Se observa que, de la plantilla con menores a cargo
que pueden optar a jornada continuada, la mujer, en mayor porcentaje que el hombre, elige la
jornada continuada.

e En el ejercicio 2023 el 44% de la plantilla tenia menores a cargo. Solo una persona opt6 por
solicitar reduccién de jornada por guarda legal.

e EI 95% de la plantilla dispone de estudios universitarios.

e Enrelacién con la politica salarial, el salario del personal de estructura se financia o bien con
cargo a los Presupuestos Generales del Estado o a los fondos de la Fundacién, pero en ambos
casos requiere de la autorizacién y control que lleva a cabo el Ministerio de Hacienda a través
de la Direccién General de Costes de Personal y Pensiones Publicas.

e El salario del personal de proyectos esta financiado por el propio proyecto, con los fondos
establecidos para asumir los costes de los recursos humanos propios a su implementacion.

Clasificacion profesional e infrarepresentacion
femenina

¢ Diferenciando entre personal de estructura y de proyectos, la mujer estd mas presente que el
hombre tanto en estructura como en proyectos. En términos de indice de presencia relativa,
en estructura el indice es de 1,34 y en proyectos es de un 1,16.

e Sianalizamos la segregacion de sexo por Departamentos, el 76,93% se encuentran
feminizados. Los departamentos con un porcentaje mas alto de feminizacién son: RRHH,
Servicios Juridicos, Direccion, DEMA y APAS.

e Los departamentos masculinizados son: Sistemas de Informacién y Transformacion Digital,
Gestiodn del Conocimiento y Seguridad, Paz y Desarrollo. La masculinizacién de los
departamentos mencionados no escapa a la situacion del mercado laboral masculinizado en
estas funciones, especificamente las correspondientes al sector tecnolégico y la de las fuerzas
y cuerpos de seguridad del Estado, uno de los colectivos con mayor presencia en el
departamento de Seguridad, Paz y Desarrollo. En ambos casos, se ha constatado la dificultad
de recibir candidaturas de mujeres en los procesos de seleccion. Por el contrario, tampoco
escapa a la feminizacion la sobrerrepresentacion de la mujer en los departamentos vinculados
a las Ramas Juridica y de Ciencias Sociales (RRHH, Juridico)

¢ Todas las categorias profesionales de FIIAPP se encuentran feminizadas. La categoria
profesional mas equilibrada es la de Técnico/a, donde se concentra la mayor parte de la
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plantilla (el 80,87 %). La categoria profesional con el indice mas elevado de presencia relativa
es la de Administrativo/a.

e Enrelacion a los puestos de trabajo, de los 16 puestos existentes, 11 se encuentran
feminizados, 2 se encuentran equilibrados (Administrador/a de Programa y Director/a de Area)
y 3 se encuentran masculinizados (Director/a de Programa, Director/a de Proyecto y
Responsable de Componente).

¢ Sidiferenciamos entre personal designado por otras administraciones publicas y personal
no designado, sino seleccionado mediante el procedimiento de seleccion y contratacion de
FIIAPP, se obtienen los siguientes datos:

o La desagregacion por sexo del personal designado es: 76,67% hombres y 23,33% mujeres.

o La desagregacion por sexo del personal no designado es: 32,44% hombres y 67,56%
mujeres.

o EI66,67% del personal designado en la FIIAPP pertenece a cuerpos y fuerzas de seguridad
del Estado. En 2023 solo el 17% del personal de la policia y el 9% de la guardia civil fueron
mujeres. Este dato explica en gran parte la desagregacién por sexo del personal designado
en la FIIAPP: (76,67% hombres y 23,33% mujeres). Desde el Ministerio de Interior se
pretende que en 2030 se alcance un nivel de incorporacién de mujeres en las promociones
de acceso de un 40%.

o De los tres puestos masculinizados, el 84,21% fueron ocupados por personal designado
(78,13% hombres y 21,88% mujeres).

o Se produce segregacion horizontal en todos los puestos ocupados por personal designado,
salvo en la posicion de RTA.

e Enrelacién a los puestos de responsabilidad:

o En 2023, las mujeres ocuparon el 100% de los puestos de Direccion (cierto que la
designacion de estos puestos responde a decisiones del Patronato y, por tanto, de quién
ostenta el Gobierno).

o Las mujeres ocupan el 83% de los puestos de Jefe/a de Area.

o El puesto de Director/a de Area esta ocupado en un 50% por hombres y mujeres.

e Para la elaboracién de la auditoria retributiva, cuyas conclusiones se exponen en el documento
mas adelante, se realizan dos agrupaciones diferenciadas de los puestos de trabajo. La primera
agrupacion, en “Grupos Profesionales”, atendiendo a la complejidad de funciones, autonomia y
responsabilidad. La segunda agrupacion, en “Escalas”, atendiendo a la valoracion de unos
determinados factores definidos por el Instituto de la mujer cuyo fin es agrupar puestos de igual
valor. Dicho esto, teniendo en cuenta que FIIAPP es una institucion feminizada, con un
porcentaje de 61% de mujeres y 39% de hombres, si analizamos esta proporcion en cada una
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de las escalas y grupos profesionales se puede identificar que:

o La mujer no alcanza dicho porcentaje en las Escalas 02 (50%) y 03 (42,62%)". Aunque
segun el indice relativo de presencia de hombres y mujeres ambas escalas se consideran
equilibradas, si comparamos ambos porcentajes con el de feminizacién global de la
institucion se considera que la mujer en estas escalas tiene una presencia menor,
identificando una cierta segregacion vertical al tratarse de escalas compuestas por puestos
de trabajo de responsabilidad.

o La mujer no alcanza dicho porcentaje en los Grupos Profesionales 02, 03,20,22,23,25 y 262.
Al igual que ocurre con las escalas, teniendo en cuenta el indice relativo de presencia de
hombres y mujeres de estos grupos, todos, salvo el grupo 25 y 26 se consideran
equilibrados, si bien, comparandolos con la feminizacion global de la Institucién, podemos
identificar cierta segregacion vertical puesto que los grupos profesionales 02 y 03 estan
compuestos por puestos de trabajo de responsabilidad.

Procesos de seleccion y contratacion

e Contamos con un procedimiento de seleccién de personal que respeta los principios de mérito,
capacidad, publicidad, transparencia, imparcialidad e igualdad acordado con la representacion
legal de las personas trabajadoras.

e Los procesos de seleccion en FIIAPP unicamente tienen en cuenta aspectos formativos y
profesionales, se realizan pruebas practicas cuyos resultados son medibles y contrastables, los
contenidos de dichas pruebas se refieren exclusivamente a aptitudes profesionales y en las
entrevistas se evaluan competencias definidas en el diccionario de competencias de la
institucion. Es decir, son procesos de seleccion celebrados conforme a los principios que
regulan las convocatorias selectivas en el sector publico y, por tanto, no se identifican sesgos
relativos a género en el desarrollo de estos ni en la adjudicacion de las plazas.

e Larepresentacion legal de las personas trabajadoras participa en los tribunales de seleccion.
e Laredaccion de las bases de las convocatorias se realiza en lenguaje inclusivo.

e Enlos procesos de seleccion analizados se observa que, la presencia de la mujer es superior y
en cada una de las fases, se mantiene el porcentaje de las mujeres que han iniciado el proceso.

e Como se informaba en el apartado 4.1.2. si existe sesgo de género en el personal designado.
Somos una entidad implementadora de proyectos de desarrollo, en los que moviliza el
conocimiento y saber hacer publico de las instituciones espafiolas (u otros socios). La
contribucién de las instituciones colaboradoras o asociadas suele incluir la propuesta de su
personal, como expertos/as en los proyectos de cooperacion, que la Fundacién contrata

1 La escala 02 agrupa todas las posiciones de Direcciones de Area y la escala 03 agrupa las Jefaturas de Area, Direcciones de Programas y Proyectos, Especialistas y
Responsables de Equipo
2 Los Grupos profesionales citados engloban los siguientes puestos de trabajo: Direcciones de Area, Jefaturas de Area, Direcciones de Programas y Proyectos y perso-

nal técnico coordinador y especialista desplazado.
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laboralmente en aplicacion de los compromisos establecidos en los contratos firmados con el
financiador. Se trata de personal con una relacién funcionarial o de personal laboral en la
administracién publica u organismos del sector publico espainol o europeo, que son propuestos
/designados por su institucion para aportar su expertise al proyecto de desarrollo. Es la propia
organizacion o instituciéon competente (espanola o europea), quién debera realizar, de acuerdo
con sus propios criterios y procedimientos, el proceso de preseleccion interno. Con el fin de
paliar el sesgo de género existente, solicitamos a la institucion correspondiente una terna de
candidaturas que cumplan el perfil requerido, entre las que se encontrara, siempre que sea
posible, al menos una mujer.

e En caso de recibir mas de tres candidaturas, debera procurarse la paridad de las candidaturas.
En caso de presentar menos de tres candidaturas o no incluir al menos una mujer, se solicitara
una justificacion.

¢ No contamos con un software de gestion de los procesos de seleccion. Por tanto, en la
actualidad no se dispone de informacién automatizada de cada uno de los procesos de
seleccion, lo que imposibilita el analisis de género de los procesos y de cada una de sus fases.

e El equipo de seleccién no dispone de una formacion especifica en materia de igualdad de
oportunidades.

Formacion

e Se dispone de un Plan de Formacion alineado con las lineas estratégicas y con las
necesidades identificadas con las areas. Dicho Plan es acordado con la representacion legal de
las personas trabajadoras.

e Las acciones formativas se desarrollan en jornada laboral.

e La oferta formativa principalmente esta disponible para toda la plantilla y se comunica a través
de email.

¢ No se dispone de un software de gestion de la formacién, por lo que no es posible facilitar el
detalle cuantitativo, desagregado por sexo, sobre la participacién de la plantilla en las acciones
formativas desarrolladas.

e Existe paquete formativo, de caracter obligatorio, dirigido a la sensibilizacién de género y
prevencion frente al acoso sexual y por razén de sexo. No obstante, se considera, para mejorar
la accién formativa existente, revisar la relativa a la sensibilizacion en igualdad.

Promocion profesional

e La promocion profesional en FIIAPP esta regulada en el procedimiento de seleccion de
personal, por tanto, respeta los mismos principios que la seleccion externa.
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e En los procesos de promocién analizados, se observa que se reciben mayoria de candidaturas
de mujeres y que la responsabilidad de cuidados no impacta en la adjudicacion de la plaza.

e Se dispone de un sistema de evaluacion de desempefio y competencias que permite realizar
valoraciones objetivas del rendimiento de la plantilla.

e Al no contar con un software de gestion de los procesos de seleccidn, no se dispone de
informacion automatizada de los procesos de promocién profesional realizados, lo que dificulta
el analisis de género de los procesos de promocion.

Retribuciones

e La retribucién se establece respetando las bandas salariales aprobadas por nuestro Patronato.
Las bandas salariales son muy amplias.

e Se ha elaborado un documento de politica salarial que distingue entre personal de proyectos y
estructura. En él se recogen bandas salariales por puesto de trabajo para el personal de
proyectos. El personal de estructura se rige por las bandas salariales aprobadas por el
Patronato

e El salario del personal de proyectos esta financiado por el propio proyecto, con los fondos
establecidos para asumir los costes de los recursos humanos propios a su implementacion.

e Adicional a la politica salarial mencionada, se aplica una instruccion de trabajo sobre medidas
de accidén social que regulan las ayudas sociales que puede percibir la persona trabajadora, en
funcién de su pertenencia a masa salarial y proyectos. Las ayudas sociales actuales son: ayuda
transporte, seguro médico y ayuda de guarderia.

e Ademas, el personal que pertenece a la masa salarial percibe retribucién por productividad,
vinculada al sistema de evaluacion de desempefio y competencias.

e Contamos con descripcién de puestos de trabajo. Es necesario revision y actualizacion.

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

e Tenemos una jornada de trabajo flexible, basada en aspectos tales como un cumplimiento de
jornada mensual, franja horaria amplia de entrada, jornadas diarias irregulares (jornada minima
6 horas, maxima 9 horas), y franjas horarias de disponibilidad obligatoria.

e Jornada continuada y reducida, sin reduccién de salario, para cuidados de menor de un afo.
e Se dispone de una bolsa anual de 82 horas destinadas al cuidado de familiares.

e Tenemos una instruccion de teletrabajo que permite trabajar en remoto dos dias a la semana y
disponer de una bolsa de 8 dias anuales.

Il PLAN DE IGUALDAD 12




—Gfiap

e Se observa que mayoritariamente son las mujeres quienes solicitan los permisos relacionados
con la conciliaciéon, 80% mujeres frente a 20% hombres, aprox.

e Las solicitudes de excedencias para el cuidado fueron solicitadas en un 89% por mujeres.

e Respecto a la solicitud de jornadas especiales, que permiten atender la necesidad de cuidados,
se comprueba que, cuando la adaptacion de jornada debe solicitarse voluntariamente por la
persona trabajadora, como son los casos de jornada continuada, las solicitudes de mujeres
representan el 79% frente al 21% de las de los hombres. Sin embargo, en los casos en los que
no es necesario solicitarlo, sino que resulta de la aplicacion de la normativa laboral existente,
como es la jornada de primer afno, las solicitudes de mujeres bajan al 69%, frente al 31% de los
hombres.

e Teniendo en cuenta que el 44 % de la plantilla de FIIAPP tiene menores a su cargo y que, de
dicho porcentaje, el 61% son mujeres, visto los datos relativos a excedencias, jornadas y
reducciones de jornada, comprobamos que el porcentaje de mujeres que acuden a estas
soluciones para atender al cuidado de sus familiares esta muy por encima de ese 61%, lo que
nos lleva a concluir que sigue existiendo un desequilibrio en la corresponsabilidad.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

e Elaboracién de un nuevo protocolo para la prevencion y actuacién frente al acoso sexual el
acoso por razén de sexo, acoso o la violencia contra las personas LGTBI y otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el @mbito laboral, con acuerdo de la
representacion legal de las personas trabajadoras y durante el proceso de negociacion del plan
de igualdad, difundido a la plantilla y publicado en su marco normativo interno.

e Se imparte formacion en prevencion frente al acoso, de caracter obligatorio, a toda la plantilla.
¢ La plantilla ha manifestado, en un alto porcentaje, conocer la existencia del protocolo.
e Se considera recomendable realizar recordatorios periddicos y acciones de sensibilizacion.

¢ Hasta la fecha, no se ha gestionado ninguin caso de acoso sexual y por razén de sexo.

Transversalizacion del enfoque de género en
programas y proyectos

e Existe un compromiso institucional formalizado: | Plan de Igualdad de Género de FIIAPP que
establece una metodologia para integrar el enfoque de género en programas y proyectos.

e Existe un compromiso de FIIAPP con la cooperacion feminista: seguimos la linea establecida
por la Cooperacion Espafola, abordando la igualdad de género desde las tres dimensiones de
la autonomia de las mujeres: fisica, econdmica y politica.
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Participacion activa en Programas Internacionales con Perspectiva de Género: proyectos como
EUROSOCIAL, son un claro ejemplo del compromiso de FIIAPP con la cohesién social
fortaleciendo el enfoque feminista en sus acciones.

Sensibilizacion y Formacion Interna: la organizacion ha avanzado en la implementacion de
acciones para promover la igualdad de género, fomentando un entorno mas equitativo e
inclusivo. No obstante, se ha identificado la oportunidad de fortalecer y ampliar estas iniciativas,
adaptandolas de manera mas especifica a cada puesto de trabajo para maximizar su impacto.
Asimismo, resulta clave reforzar la formacion del personal técnico, garantizando que cuenten
con las herramientas necesarias para aplicar el enfoque de género de manera transversal en
los proyectos y programas. Estas mejoras permitiran seguir avanzando hacia una cultura
organizacional mas comprometida con la equidad.

Implementacion de Proyectos con Enfoque de Género. Se observé en el diagnéstico la
necesidad de contratar a una persona especialista para el impulso y coordinacién de la
transversalizacion del enfoque de Género, DDHH y discapacidad, responsable de garantizar
dicho enfoque en los proyectos.

Para asegurar una mejor transversalizacion de género en los proyectos y programas, se ha
sugerido:

Mejorar la coherencia y sistematizacion en la integracion del enfoque feminista en los proyectos
y programas.

Sistematizar los indicadores de impacto en igualdad de género en los proyectos.

Necesidad de establecer procesos de rendicion de cuentas y transparencia en materia de
género.

Actualizar el repositorio de enfoque de género, reconocido como arduo y muy teérico. Falta de
accesibilidad.

Homogeneizacion del seguimiento del Gender Marker en todos los proyectos.

Formacioén y sensibilizacion del enfoque feminista al personal FIIAPP y al personal experto
expatriado de la CTP.

Necesidad de mejorar la interlocucién de FIIAPP con asociaciones feministas.

Garantizar la sostenibilidad del impacto en la mejora de la igualdad de género en las regiones
donde se implementen los proyectos.

Comunicacion no sexista

Disponemos de una guia de trabajo de lenguaje para la igualdad de género difundida a la
plantilla y a su disposicion en el marco normativo interno.

La plantilla, en un 74%, considera que en la fundacion se hace un uso adecuado del lenguaje
inclusivo.
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e Se identifica la conveniencia de revisar el lenguaje inclusivo de las plantillas del departamento
de servicios juridicos.
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RESULTADOS DE AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Se ha realizado la auditoria retributiva como parte del diagnostico de situacion. La vigencia de ésta
coincide con la del plan, es decir, tiene 4 afios de vigencia.

Para la realizacién de la auditoria retributiva se ha generado el siguiente proceso de trabajo:

Estudio de la clasificacion profesional de FIIAPP, teniendo en cuenta los puestos existentes en
la fundacion y la agrupacion profesional que se establece en el convenio de oficinas y
despachos de la comunidad de madrid. Hay dos aspectos esenciales que influyen en las
condiciones retributivas de los puestos de trabajo de la FIIAPP:

o Designacion de personal por otras administraciones publicas. La persona designada parte
de las condiciones retributivas que tiene en su administracion de origen, la cual se
incrementa en funcion del puesto que ocupe en la fundacion. En adelante hablaremos de
personal designado

o Desplazamiento: Influye en las condiciones retributivas del puesto en funcién del pais de
destino. Nos referiremos a puestos de personal desplazado

Elaboracion de la valoracion de puestos de trabajo conforme a la herramienta disefiada por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres.

Elaboracion del Registro Retributivo, correspondiente al ejercicio 2023, conforme a la
herramienta del Instituto de las Mujeres y Ministerio de Trabajo.

Brecha salarial: Analisis de los datos y consideracién de factores relevantes

Conclusiones y propuesta de acciones correctoras.

Los principales resultados de la auditoria son:

Presentamos, teniendo en cuenta el promedio de las retribuciones efectivas de la totalidad
de la plantilla en el ejercicio 2023, una brecha salarial del 31%. Teniendo en cuenta el
promedio de las retribuciones equiparadas, la brecha salarial es del 34%.

Teniendo en cuenta la mediana de las retribuciones efectivas de la totalidad de la plantilla en
el ejercicio 2023, presenta una brecha salarial del 12%. Teniendo en cuenta la mediana de
las retribuciones equiparadas, la brecha salarial es del 25%.

El articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores establece que se debera incluir justificacion
cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento.
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El principal argumento para justificar la brecha salarial de FIIAPP es el impacto que tiene
la masa salarial de los puestos ocupados por hombres que provienen de otras
administraciones publicas en virtud de designacién, en la masa salarial total de FIIAPP.
Se observa que:

o La mayor parte del personal designado ocupa posiciones claves en los proyectos, por su
expertise profesional y ademas un porcentaje muy alto, el 78%, ocupa posiciones de trabajo
en terreno (desplazados). Por ambos motivos poseen altas condiciones retributivas y el
promedio salarial de las personas designadas es muy alto.

o El personal designado en 2023 ascendio a 60 personas, de las cuales 46 fueron hombres y
14 mujeres.

o EI13% de las contrataciones de 2023 pertenece a personal designado, sin embargo, su
retribuciéon supone el 36% del total de la masa salarial total de la entidad.

o La masa salarial de los hombres designados en el ejercicio 2023, (46 relaciones
contractuales) supera la masa salarial del resto de hombres no designados y contratados en
FIIAPP en el mismo ejercicio (127 relaciones contractuales). La masa salarial de los
hombres designados supone el 57% de la masa salarial del total de hombres en 2023.

o Sin embargo, la masa salarial de las mujeres designadas en el ejercicio 2023 solo
supone un 16% de la masa salarial del total de mujeres en 2023.

Si se obvia la masa salarial del personal designado, la brecha salarial del promedio de
retribuciones equiparadas se reduce de un 34% a un 7%, por tanto, se puede concluir
que la brecha salarial de FIIAPP del ejercicio 2023, se debe al impacto que tienen los
hombres designados en el promedio salarial del hombre en FIIAPP, que comparado con el
bajo impacto que tienen las mujeres designadas en la masa salarial de la mujer en
FIIAPP, da como resultado la brecha salarial informada.

Es importante afiadir que entre el personal designado apenas existe brecha salarial de
género, puesto que resulta un 2%.

Por tanto, se observa que, si bien la politica retributiva de FIIAPP no es discriminatoria,
puesto que diferenciando las brechas salariales del personal designado y no designado
resultan brechas del 2% y 7% respectivamente, si existen brechas en grupos profesionales y
escalas, cuyas justificaciones, son las siguientes:

- No existe presencia femenina en ciertas posiciones, lo que genera brechas salariales en
grupos profesionales del 100%.

- Se producen brechas salariales en posiciones técnicas debido a la utilizacién de contra-
tos formativos, cuyas condiciones retributivas son mas reducidas.

- Existen casos puntuales de personas trabajadoras, mayoritariamente hombres y en posi-
ciones de responsabilidad, que generan brecha salarial al disponer de condiciones
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retributivas altas por motivos historicos. En los ultimos afios la presencia de la mujer en
los puestos directivos ha ido aumentado, pero recordemos que hace 20 afios estas posi-
ciones estaban ocupadas principalmente por hombres y muchos de ellos aun permane-
cen en las organizaciones.

- Siguen existiendo sesgos sociales de género en ciertas posiciones:

»

»

Posiciones desplazadas, el porcentaje de mujeres es inferior al porcentaje de
mujeres en sede.

Presencia mayoritaria o deficiente de la mujer y del hombre en ciertos
departamentos en funcion de formaciones académicas que contintan
estereotipadas. Véase que en el departamento de sistemas de la informacién no
existe presencia femenina y en el departamento de RRHH no existe presencia
masculina (entre otros ejemplos).

- Muchas diferencias salariales identificadas obedecen a justificaciones propias de las rela-
ciones laborales, que bien aportan diferente valor o responden a circunstancias coyuntu-
rales de la propia relacion, entre otras:

»

»

Condiciones retributivas diferentes en mismas posiciones que se desarrollan en
paises con diferente grado de peligrosidad o de indice de coste de la vida, lo que
conlleva complementos diferentes.

Al incluirse en el analisis todos los conceptos retributivos, se producen desviaciones
en la equiparacion retributiva, lo que en ocasiones puede generar brechas, en ambos
sentidos (hombre y mujer).

Plan de actuaciones de la Auditoria Retributiva

Teniendo en cuenta el impacto de la masa salarial de los hombres designados en nuestra brecha
salarial, con objeto de alcanzar una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en el
colectivo designado, que lleve a paliar la brecha salarial existente, se recomienda seguir trabajando
en el cumplimiento efectivo de la medida establecida en el procedimiento de seleccién y
contratacion, en colaboracion con las instituciones de origen que preseleccionan a las personas
candidatas, de tal forma que se contribuya a reducir la diferencia entre el nimero de hombres y
mujeres designadas y posteriormente contratadas por la FIIAPP.

Ademas, se propone:

e Analizar anualmente los resultados del registro retributivo para identificar los logros alcanzados
y las areas que requieren mejoras. Compartir las conclusiones en la Comision de Seguimiento.

¢ Revision de la politica salarial actual, en aras de que pueda proporcionar mayor concrecion en
la definicion de salarios por puesto.
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OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Nuestro Plan de Igualdad materializa el compromiso de la Fundacion con la igualdad real de trato y
de oportunidades en la organizacion, garantizando la ausencia de cualquier tipo de discriminacién
por razén de sexo. Es la herramienta fundamental para la incorporacion de la igualdad en nuestra
gestién y cultura interna.
A partir de las conclusiones obtenidas en el diagndstico se han identificado objetivos estratégicos y
operativos y se han disefiado medidas concretas para cada uno de ellos, dentro del plazo de
vigencia del Plan, siguiendo criterios de relevancia, coherencia y viabilidad.
Este Plan de Igualdad se organiza en cinco objetivos estratégicos y 12 objetivos operativos:
O.E.1. Consolidar e implantar la politica feminista de FIIAPP:

0.0.1.1. Incorporar la perspectiva de género en nuestros programas y proyectos

0.0.1.2. Reducir la segregacion horizontal

0.0.1.3. Mejorar la comunicacion inclusiva y no sexista
0O.E.2. Garantizar la igualdad en el ambito de la gestion de las personas:

0.0.2.1. Aumentar la sensibilizaciéon y la formacion en igualdad

0.0.2.2. Gestion de los RRHH con perspectiva de género

0.0.2.3. Mejorar la transparencia retributiva

O.E.3. Garantizar un espacio de trabajo libre de acoso sexual, por razon de sexo, diversidad e
identidad sexual:

0.0.3.1. Sensibilizar para prevenir el acoso.

0.0.3.2. Asegurar el conocimiento del protocolo a la totalidad de la plantilla o cualquier
persona que se relacione por motivos de trabajo.

0.0.3.3. Asegurar el correcto funcionamiento y agilidad en la respuesta, por parte de la
FIIAPP, en los posibles casos de acoso
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O.E.4. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. Conciliacién
y Corresponsabilidad:

0.0.4.1. Avanzar en la corresponsabilidad

O.E.5. Mejorar la salud laboral y asistir en el ambito laboral a las personas victimas de violencia de
género

0.0.5.1. Incorporar la perspectiva de género en la gestién de la salud laboral

0.0.5.2. Asistir en el ambito laboral a las personas victimas de violencia de género
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MEDIDAS, PRIORIDADES Y RECURSOS

El RD 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, en su capitulo Il sobre
el contenido de los planes de igualdad, establece en su articulo 7.1, sobre el diagnéstico de
situacion, las materias sobre las que se debe realizar un analisis y alcanzar conclusiones. En base
a las principales conclusiones obtenidas en el diagndéstico segun las materias (informadas en el
punto 4) se han definido:

e Los objetivos estratégicos y operativos a alcanzar en este Il Plan de Igualdad (informados en el
punto anterior).

e Medidas especificas siguiendo criterios de pertinencia, relevancia y viabilidad, encaminadas a
lograr la igualdad de trato y oportunidades.

A continuacién, se detallan dichas medidas agrupadas por ambitos de actuacion y vinculadas a los
objetivos que se persiguen alcanzar:

Seleccion y Contratacion. Clasificacion
Profesional

Objetivo Estratégico: Garantizar la igualdad en el &mbito de la gestion de las personas.
Objetivos operativos:
e Reducir la segregacién horizontal

e Gestion de los RRHH con perspectiva de género

e Mejorar la Transparencia retributiva.
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MEDIDAS

Revision y actualizacion de las
descripciones de puestos
actuales

ANO

RESPONSABLE

RRHH

MEDIOS Y
RECURSOS
ASIGNADOS

Personal Dpto.
RRHH

INDICADORES

1-n° puestos revisados frente a n° de puestos de la organizacion
2-n° puestos actualizados frente al n° de puestos a actualizar

Implantar médulo de seleccion de
BIZNEO con el fin de disponer de
informacion estadistica,
desagregada por sexo y puesto
de los procesos de seleccion y
promocion

RRHH

Personal Dpto.
RRHH

1- Mddulo activo y con la informacion cumplimentada
2-Utilizacién de la informacion estadistica recopilada para la elaboracion de
informes

Elaborar una guia/pautas de
seleccion para personas que
conforman los tribunales de
seleccién, poniendo el foco en los
prejuicios y sesgos inconscientes.

RRHH

Personal Dpto.
RRHH/ ADECOO /
Madrid
Corresponsable

1- Elaboracion de guia/pautas
2-n° de personas participantes en tribunales que conocen la guia/pautas

Estudio y valoracion de
implantacion de medidas de
accion positiva, que a igualdad en
los principios vigentes de
seleccion, potencien la
incorporacion de
mujeres/hombres con el fin de
disminuir el sesgo de género en
aquellos departamentos que se
han identificado que existe :
sistemas de informacién, juridico
y rrhh

RRHH

Personal Dpto.
RRHH/CE

1-Ratio H/M desagregado por area/Departamento
2-acciones disefiadas
3-ratio h/m comparado con el inicial

Incorporar un campo en alguna
de las herramientas de gestion de
RRHH que nos permita disponer
del nivel de académico de las
personas trabajadoras.

RRHH

Personal Dpto.
RRHH/ Bizneo / A3

1-Creacion campo en herramienta adecuada
2-utilizacion del dato en estadisticas de plantilla
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7.2. Formacion

Objetivo Estratégico: Garantizar la igualdad en el &mbito de la gestion de las personas.

Objetivos operativos:

¢ Aumentar la Sensibilizacion y la formacion en igualdad

e Gestion de los RRHH con perspectiva de género

Objetivo Estratégico: Garantizar un espacio de trabajo libre de acoso sexual, por razén de sexo, diversidad e identidad sexual.

Objetivos operativos:

e Asegurar el conocimiento del protocolo a la totalidad de la plantilla o cualquier persona que se relacione por motivos de trabajo.

MEDIOS Y RECURSOS

o _
N MEDIDAS ANO RESPONSABLE ASIGNADOS INDICADORES
1- N° de acciones nuevas formativas obligatorias y voluntarias
. . o Personal Dpto. RRHH Y adecuadas a los distintos perfiles en funcion del nivel de

Mejorar el paquete de formacion en RRHH y Técnico/a e . o
1 T . . 1 e Especialista . Madrid conocimiento

sensibilizacion en igualdad de género Especialista CTP o ; S

Corresponsable 2- N° de acciones de sensibilizacion

3- N° de hombres que participan en estas acciones

Adaptacion de la accion formativa sobre

protocolo de acoso sexual y por razén de Personal Dpto. RRHH y

1-N° de personas que declaran conocer el funcionamiento del

2 sexo. Incluir colectivo LGTBI y actualizar el L RRHH Comlte_ Etlco y Gestion del protocolo
i Conocimiento
nuevo de procedimiento
Disefio de accién formativa para las
personas que forman parte del Comité o -
3 Etico/CE/y grupo de personas que puedan 1 RRHH Perspr)a] ppto. RRHH y 1 rl Personas Objet.IVO a formar/personas formadas
. - - Comité Etico 2- % hombres y mujeres formadas
intervenir en la gestién de un caso de
acoso

Il PLAN DE IGUALDAD 23



—Gfiap

N° MEDIDAS

Formacién a las personas que forman el
departamento de RRHH para la

ANO RESPONSABLE

MEDIOS Y RECURSOS
ASIGNADOS

Consultoria externa / Personal

INDICADORES

1- n°® de personas que deben ser formadas

)
incorporacion de la perspectiva de género 2 RRHH Dpto. RRHH ?orr::ai?éﬂersonas del Dpto. de RRHH que ha completado la
en la funcion de RRHH: seleccion y gestion
I_=orma0|oq espgcmca en dlver_3|dad y . 1- N° de acciones formativas dentro del Plan de Formacién
5 liderazgo inclusivo a mandos intermedios 3 RRHH Consultoria externa / Personal 2. 1o o ”
! - n° personas objetivo de formacién
que gestionan personas. Sesgos Dpto. RRHH o : .
. . 2- % de mandos intermedios formados
inconscientes
Implantar modulo de formacion de BIZNEO 1- Médul " la inf . i tad
ara disponer de informacion, diferenciada . - viodulo aclivo y con 1a informacion cumpiimentaca
P ’ 3 RRHH Personal Dpto RRHH/Bizneo  2- Utilizacién de la informacion estadistica recopilada para la

por género, sobre la participacion de la
plantilla en las acciones formativas

elaboracion de informes
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Promocion e infrarrepresentacion femenina

Objetivo Estratégico: Garantizar la igualdad en el &mbito de la gestion de las personas

Objetivos operativos:

e Gestion de los RRHH con perspectiva de género

MEDIOS Y RECURSOS

o _
N MEDIDAS ANO RESPONSABLE ASIGNADOS INDICADORES
Implantar médulo de seleccion de
BIZNEO con el fin de disponer de 1- Médulo activo y con la informacion cumplimentada
1 informacion estadistica, desagregada 2 RRHH Personal Dpto. RRHH 2- Utilizacién de la informacion estadistica recopilada para la
por sexo y puesto de los procesos de elaboracion de informes

seleccién y promocion

Il PLAN DE IGUALDAD

25



—Gfiap

Retribuciones y condiciones de trabajo

Objetivo Estratégico: Garantizar la igualdad en el &mbito de la gestion de las personas

Objetivos operativos:

e Mejorar la Transparencia retributiva.

MEDIDAS N RESPONSABLE

MEDIOS Y
RECURSOS

ASIGNADOS

INDICADORES

Entrega en el primer semestre de cada afio a la Comision

1 - Herramienta de valoracion de puestos actualizada

1 de Seguimiento el registro retributivo en base a la 1234 RRHH Personal anualmente.
agrupacion profesional y en base a la valoracion de e Dpto. RRHH 2 - Analisis del registro salarial realizado y comunicado a
puestos de trabajo la Comision de Seguimiento.
Revision de la politica salarial actual, en aras de que i . .
2 pueda proporcionar mayor concrecion en la definicion de 3 RRHH Personal 1 - Informe de analisis realizado en tiempo y forma.
) Dpto. RRHH 2 - Borrador de propuesta elaborada y consensuada.
salarios por puesto
Revisién por parte de los representantes legales de las
personas trabajadoras de la valoracion de puestos 1 - N° puestos de trabajo revisados
3 conforme a la herramienta del Instituto de la mujer. 4 CE Personal CE 2 - N° de propuestas a modificar
Proposicion de propuestas en el seno de la Comision de 3- N° de puestos modificados
Seguimiento
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral. Conciliacion y Corresponsabilidad

Objetivo Estratégico: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. Conciliacién y Corresponsabilidad

Objetivos operativos:
e Avanzar en la corresponsabilidad

MEDIOS Y
RECURSOS
ASIGNADOS

RESPONSABLE

MEDIDAS INDICADORES

Elaboracién de politica de desconexion digital

RRHH

Personal Dpto
RRHH

1 - Politica de desconexion digital elaborada y
aprobada.

2 - Plantilla formada y sensibilizada en la politica de
desconexion digital de la FIIAPP.

Analisis de los permisos solicitados durante la vigencia del

Plan relacionados con conciliacién, desagregados por sexo.

Conclusiones y comunicacion de las mismas

RRHH

Personal Dpto
RRHH/Bizneo

1 - Analisis de las medidas de conciliacion ofertadas
por FIIAPP y solicitadas por la plantilla,
desagregadas por sexo, elaborado y presentado a la
Comisién de Seguimiento.

2 - Analisis de las medidas de conciliacién
demandadas por la plantilla.

Propuesta de mejora de herramientas de conciliacién en
base al analisis de los permisos de conciliacién elaborado
previamente.

RRHH

Personal Dpto.
RRHH

1 - Propuesta de mejoras de herramientas de
conciliacién, elaborada y presentada a la Comisién
de Igualdad

Elaboracién de un plan de comunicacion sobre
corresponsabilidad: Pildoras informativas, videos cortos
recordatorios, breves infografias dirigidas a toda la plantilla
sobre la corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas

RRHHY
COMUNICACION

Personal Dpto.
Comunicacioén y
RRHH. Expresa
externa
comunicacion

1 - Plan de comunicacion interna sobre
corresponsabilidad elaborada.
2 - Al menos 3 acciones implementadas del plan.
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Comunicacion inclusiva y no sexista

Objetivo Estratégico: Consolidar e implantar la politica feminista de FIIAPP.

Objetivos operativos:

e Mejorar la Comunicacion inclusiva y no sexista

e Objetivo Estratégico: Garantizar un espacio de trabajo libre de acoso sexual, por razén de sexo, diversidad e identidad sexual.
e Objetivos operativos:

e Asegurar el conocimiento del protocolo a la totalidad de la plantilla o cualquier persona que se relacione por motivos de trabajo
e Sensibilizar para prevenir el acoso

Objetivo Estratégico: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. Conciliacién y Corresponsabilidad

Objetivos operativos:
e Avanzar en la corresponsabilidad

MEDIOS Y RECURSOS
ASIGNADOS

MEDIDAS N RESPONSABLE

INDICADORES

1- n° comunicados internos.

1 Comunicar a la plantilla el Plan de Igualdad y los 1 Comunicacién &RRHH Personal 2- Inclusiéon Manual de Bienvenida
principales resultados del diagnéstico Dpto. Comunicacién y RRHH  3-Proceso Induccion Connect
4) Infopoints
2 Plan de comunicacion de los avances, acciones 123 Comunicacion/Comisién Personal Dpto. 1- N° comunicados internos.
implantadas y evaluacion del Plan Operativo - Igualdad Comunicaciéon y RRHH 2- Infopoint
Personal Dpto. de e .
s, L o . S 1- Identificacion de textos a revisar
Revisién y evaluacién del lenguaje inclusivo y no C Comunicacién en o s :
3 . " 2 Comunicacion Y 2-N° revisiones y evaluaciones con aspecto
sexista en la fundacion Coordinacion con personal L R
lenguaje inclusivo incorporado
resto de departamentos
1-ldentificacién destinatarios
e ... 2-Clausulado de compromiso con Protocolo en
4 Difusién del protocolo a empresas o personas 5 RRHH /COMITE ETICO Personal Dpto RRHH y Comité contratacion (Licitacion +Contratos)

colaboradoras externas Etico o
3-n° empresas/personas colaboradoras

informadas
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MEDIDAS

Mantener una clausula en los contratos que se
realicen con empresas de formacion externa, en la
que se solicite la revision desde la perspectiva de
género de los contenidos y los materiales que se
utilicen en los cursos de formacion para que no
contengan estereotipos ni connotaciones de género y
se utilice un lenguaje inclusivo.

RESPONSABLE

Gestién del conocimiento y
Juridico

MEDIOS Y RECURSOS
ASIGNADOS

Personal Dpto. Juridico y
Gestién del Conocimiento

INDICADORES

1- N° documentos auditados lenguaje inclusivo
2- N° contratos lenguaje inclusivo firmados

3- Condiciones especiales de ejecucion
contemplados

Planificacion de un plan de sensibilizacién periddica a
la plantilla sobre la prevencion del acoso sexual y por
razoén de sexo: Pildoras informativas, videos cortos
recordatorios, breves infografias

RRHH Y COMUNICACION

Personal Dpto. Comunicacién
y RRHH. Expresa externa
comunicacion

N° de acciones de sensibilizacién que se ha
llevado a cabo en un periodo de un afio

Plan de comunicacion de los avances, acciones
implantadas y evaluacion del Il Plan de Igualdad

Comunicaciéon/Comision
Seguimiento

Personal Dpto. Comunicacién
y RRHH. Expresa externa
comunicacion

1- N° comunicados internos.
2- Infopoint

Elaboracion de un plan de comunicacion sobre
corresponsabilidad: Pildoras informativas, videos
cortos recordatorios, breves infografias dirigidas a
toda la plantilla sobre la corresponsabilidad y reparto
equilibrado de tareas

RRHH Y COMUNICACION

Personal Dpto. Comunicacién
y RRHH. Expresa externa
comunicacion

1 - Plan de comunicacion interna sobre
corresponsabilidad elaborada.

2 - Al menos 3 acciones implementadas del
plan.
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Prevencion y actuacion en los casos de acoso sexual, por razon de
sexo, de orientacion sexual y de identidad y expresion sexual

Objetivo Estratégico: Garantizar un espacio de trabajo libre de acoso sexual, por razén de sexo, diversidad e identidad sexual.

Objetivos operativos:

e Asegurar el conocimiento del protocolo a la totalidad de la plantilla o cualquier persona que se relacione por motivos de trabajo
e Sensibilizar para prevenir el acoso
e Asegurar el correcto funcionamiento y agilidad en la respuesta, por parte de la FIIAPP, en los posibles casos de acoso

ANO MEDIOS Y

EJECUCION RESPONSABLE RECURSOS INDICADORES

MEDIDAS

PLAN

ASIGNADOS

Adaptacion de la accién formativa sobre protocolo
de acoso sexual y por razén de sexo. Incluir
colectivo LGTBI y actualizar el nuevo de
procedimiento

RRHH

Personal Dpto. RRHH
y de Auditoria Interna
y Gestion del
Conocimiento

1-N° de personas que declaran conocer el
funcionamiento del protocolo

Implantacion de las medidas negociadas en
convenio colectivo para el colectivo LGTBI

A DETERMINAR EN
FUNCION DE LO

A DETERMINAR EN
FUNCION DE LO

A DETERMINAR EN FUNCION DE LO
ACORDADO

ACORDADO ACORDADO
Elaboracién de estadisticas con datos numéricos,
Qesagreg_ados por sexo, sobre el nimero de 12,34 COMITE ETICO Comité Etico Informe Qe datos desagrggados, elaborado
intervenciones y casos de acoso sexual y por y comunicado a la Comision Igualdad
razon de sexo
Disefio de accion formativa para las personas que 1-n° Personas obietivo a formar/personas
forman parte del Comité Etico/CE/y grupo de 1 RRHH Personal Dpto. RRHH formadas ) P
personas que puedan intervenir en la gestion de y de Auditoria Interna 2- % hombres v muieres formadas
un caso de acoso ° y muj
Accion formativa especifica en prevencion de Consultoria externa / 1- n° de personas que deben ser formadas
acoso sexual y por razén de sexo para personas 2 RRHH 2- % de personas del Dpto. de RRHH que

con gestion de equipos a cargo

Personal Dpto. RRHH

ha completado la formacién
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MEDIDAS

ANO
EJECUCION

RESPONSABLE

MEDIOS Y
RECURSOS

INDICADORES

Difusiéon del protocolo a empresas o personas

PLAN

RRHH /COMITE ETICO (
DEFINIR FIGURAS QUE

ASIGNADOS

PERSONAL

1-ldentificacién destinatarios
2-Clausulado de compromiso con Protocolo

2 RRHH/COMITE en contratacion (Licitacién +Contratos)
colaboradoras externas PUEDEN REALIZAR ESTA ETICO/AREAS CTP 3-n° empresas/personas colaboradoras
MEDIDA) ;
informadas

_Evaluamo.n' y revision del funcionamiento e 3 RRHH Y COMITE ETICO Persorja,l Dpto.RRHH 1—Eva|ua0|9n realizada . _
implantacion del protocolo y Comité Etico 2- Conclusiones sobre el funcionamiento
Planificacion de un plan de sensibilizacion ~ S

o . - 1- Campania de sensibilizacién anual sobre
periddica a la plantilla sobre la prevencion del RRHH v Técnico/a temas clave de intearidad
acoso sexual y por razon de sexo: Pildoras 4 Es eciglista CTP Especialista 2- Realizada formac?ién ara personal local
informativas, videos cortos recordatorios, breves P . - P P
. . sobre integridad
infografias
Elaboracién de Guia de buenas practicas para la
concienciacion sobre tolerancia cero al acoso ) ) Informe de datos desaaregados. elaborado
dirigida a personal que prestan servicios 4 COMITE ETICO Comité Etico greg ’

desplazados y para instituciones
socias/colaboradoras

y difundido
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7.8. Apoyo a las trabajadoras victimas de género

Objetivo Estratégico: Mejorar la salud laboral y asistir en el &mbito laboral a las personas victimas de violencia de género

Objetivos operativos:

ANO MEDIOS Y
MEDIDAS EJECUCION  RESPONSABLE RECURSOS

PLAN ASIGNADOS

Asistir en el ambito laboral a las personas victimas de violencia de género Sensibilizar para prevenir el acoso

INDICADORES

Elaborar procedimiento especifico de actuacion ante casos
de violencia de género que recoja medidas destinadas a
favorecer la atencion dentro del ambito laboral de las
personas trabajadoras victimas de violencia de género

Personal Dpto
1 RRHH RRHH / Madrid
Corresponsable

1- Estado de aprobacion del procedimiento
2- N° de personas que declaran conocer el nuevo
procedimiento

Realizar campanias especificas en torno al Dia Personal
Internacional de la Violencia de Género con el objetivo de 3 Comunicacion Departamento
sensibilizar y concienciar a la plantilla. Comunicacion

1- % de participacion de la plantilla en actividades
realizadas por la institucion
2- Impacto en redes sociales
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Salud Laboral

Objetivo Estratégico: Mejorar la salud laboral y asistir en el &mbito laboral a las personas victimas de violencia de género

Objetivos operativos:

e Incorporar la perspectiva de género en la gestion de la salud laboral

ANO MEDIOS Y RECURSOS

ASIGNADOS INDICADORES

MEDIDAS EJECUCION RESPONSABLE
PLAN

Incorporacién de DIFERENCIAS ESPECIFICAS DE género Personal Dpto. RRHH y  1- Medidas Especificas embarazo

1 en salud laboral 2 RRHH Quirdn Prevencion 2- Menstrualidad y Menopausia
Asegurar la inclusion de los riesgos psicosociales en la Personal Dpto. RRHH y  1- Medidas especificas y diferencias de género
2 L . 2 RRHH o -
evaluacion de riesgos Quirdn Prevencion sobre salud mental en PRL
1- Encuesta realizada a la plantilla
L . . RRHHY Personal Dpto. RRHH y o 2 . .
3 Realizacién de encuesta y estudio de necesidades 4 COMUNICACION  Quirén Prevencion 2- N° Planes de Accion segun necesidades

detectadas
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Transversalizacion de género en programas y proyectos

Objetivo Estratégico: Consolidar e implantar la politica feminista de FIIAPP.

Objetivos operativos:

e Incorporar la perspectiva de género en nuestros programas y proyectos
¢ Reducir la segregacion horizontal

ANO EJECUCION MEDIOS Y

N° MEDIDAS RESPONSABLE RECURSOS INDICADORES

P ASIGNADOS

1-Estrategia disefiada con:

Disefiar una estrategia que abarque la Técnico/a Especialista
0 .
vigencia del Plan de Igualdad y garantice el CTP en Igualdad, Técnica n-acciones a |mpla_ntar
1 . 1 . . L planificacion en el tiempo
enfoque feminista en proyectos y programas Diversidad y Derechos Especialista : e
de CTP HUManos identificacion de responsables

recursos necesarios, indicadores

Estrategia implementada:
Numero de proyectos y programas de CTP que
integran el enfoque feminista

Técnico/a Especialista Presupuesto destinado a la implementacion de

Implementar la estrategia asegurando su

N CTP en Igualdad, Técnica . -
2 aplicacion en proyectos y programas de CTP, 1 Diversidad v Derechos Especialista acciones con enfoque feminista.
con seguimiento y evaluacion de su impacto. Humgnos P Numero de personas técnicas capacitadas en

transversalizacion feminista en proyectos.
Grado de cumplimiento de las acciones establecidas
en la estrategia (% de metas alcanzadas).

1- N° de personas designadas de corto/largo plazo en

las actuaciones/acciones de cooperacion

implantada en el manual de contratacion y 1234 Areas CTP y RRHH RRHH y personal 2- N° de CV de mujeres presentados segun manual

seleccion en relacion a la incorporacion de o . contratacion

personal designado aras CTE 3- N° de acciones de sensibilizacion en las
Instituciones Publicas Espafiolas

Seguimiento de la eficacia de medida Personal Dpto.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION.
PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los
Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la consecucién de los
objetivos propuestos y conocer el proceso de desarrollo, con el objetivo de introducir otras medidas
si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad queda constituida como Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad, en tanto que 6rgano responsable de su implementacion,
seguimiento y evaluacion.

La Comisién de Seguimiento ha sido designada por la Comision Negociadora y queda conformada
tal y como se recoge en el Anexo Il: Acta de constitucién de la Comisién de Seguimiento del Plan
de lgualdad y Reglamento de funcionamiento.

La aplicacion del Il Plan de Igualdad de FIIAPP se realizara a través de Planes Operativos
Anuales, acordados en el seno de la Comision de Seguimiento, que contemplen las medidas a
implantar cada afo, responsables, recursos e indicadores de medicion.

El sistema de seguimiento del Plan de Igualdad debe contribuir a:

e Velar por la correcta implementacion de los Planes Operativos, permitir valorar los avances y
detectar y corregir los errores y efectos no deseados pudiendo, en caso necesario, introducir las
modificaciones oportunas tanto en los objetivos como en las medidas.

e Facilitar la participacion y el consenso en la toma de decisiones, asi como en la revisién de los
Planes Operativos y sus evaluaciones.

Para realizar el seguimiento se convocara a la Comision de Seguimiento semestralmente.

La evaluacion de los Planes Operativos Anuales debera realizarse a partir de los indicadores
incluidos en las medidas, lo que permitira valorar:

e La ejecucion o avance en la implementacién de las acciones.

e Impacto de las medidas en la poblacion objetivo.

Para realizar la evaluacion, un mes antes de finalizar el Plan Operativo se presentara ante la
Comision de Seguimiento un informe de evaluacion de éste (de acuerdo con los indicadores
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disefiados para cada una de las medidas) y una propuesta del Plan Operativo siguiente. El informe
de evaluacion y la propuesta del nuevo Plan Operativo seran elaborados por el Departamento de
RRHH y la Técnica Especialista CTP en Igualdad, Diversidad y Derechos Humanos y seran
acordados en el seno de la Comisién de Seguimiento.

En los seis ultimos meses de vigencia del Il Plan de Igualdad se trabajara en:

o Diagnéstico de situacion actual de la Fundacién en materia de igualdad.
e Evaluacion de la totalidad del Plan.

e Elaboracion y registro del lll Plan de Igualdad.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario una revisién de lo previsto en
el Plan de Igualdad, se valorara la necesidad de modificacién del Plan. Se consideran
circunstancias debidamente motivadas:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios
o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social.

c) Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
fundacion.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la 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
diagnostico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la fundacion por discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

El procedimiento sera el siguiente:

1. Se remitira por la parte interesada en promover la modificacion, convocatoria de reunion
extraordinaria y propuesta de modificacion.

2. Se debatira en el seno de la Comision de Seguimiento la modificacién y se acordara lo que
proceda.

3. En caso de aceptacion de la propuesta de modificacién, se definira la medida, responsable,
recursos y plazo de implantacion.

El Plan se modificara, con el acuerdo de la Comisiéon de Seguimiento, requiriéndose la mayoria de
cada una de las partes para la adopcion de acuerdos. Al ser par el nimero de personas que
conforman la Comisién de Igualdad, se acuerda conceder voto de calidad a la Presidencia (tal y
como se establece en el Reglamento de Funcionamiento).
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En caso de desacuerdo, la Comisién podra acudir a los procedimientos y érganos de solucién
autonomica de conflictos. Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo Inter
confederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a
los 6rganos de mediacion y arbitraje.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

ANO DE EJECUCION

N° MEDIDA

Entrega en el primer semestre de cada afio a la Comision de Seguimiento el registro retributivo en base a la agrupacion profesional

1 - .
y en base a la valoracién de puestos de trabajo
Elaboracién de estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo, sobre el nimero de intervenciones y casos de acoso
sexual y por razén de sexo

3 Seguimiento de la eficacia de medida implantada en el manual de contratacion y seleccién en relacion a la incorporacion de

personal designado

4 Plan de comunicacion de los avances, acciones implantadas y evaluacion de los Planes Operativos

5 Reuvision y actualizacién de las descripciones de puestos actuales

Adaptacidn de la accion formativa sobre protocolo de acoso sexual y por razén de sexo. Incluir colectivo LGTBI y actualizar el
nuevo de procedimiento

Disefio de accién formativa para las personas que forman parte del Comité Etico/CE/y grupo de personas que puedan intervenir en
la gestidon de un caso de acoso

8 Mejorar el paquete de formacion en sensibilizacion en igualdad de género

9 Elaboracion de politica de desconexion digital

10 Comunicar a la plantilla el Plan de Igualdad y los principales resultados del diagndstico

11 Implantacion de las medidas negociadas en convenio colectivo para el colectivo LGTBI

Elaborar procedimiento especifico de actuacion ante casos de violencia de género que recoja medidas destinadas a favorecer la

12 atencion dentro del ambito laboral de las personas trabajadoras victimas de violencia de género

13 Disefiar una estrategia que abarque la vigencia del Plan de Igualdad y garantice el enfoque feminista en proyectos y programas de
CTP.

14 Implementar la estrategia asegurando su aplicacion en proyectos y programas de CTP, con seguimiento y evaluacion de su
impacto.
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ANO DE EJECUCION

15 Implantar moédulo de seleccion de BIZNEO con el fin de disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo y puesto de los
procesos de seleccion y promocion

Formacion a las personas que forman el departamento de RRHH para la incorporacion de la perspectiva de género en la funcion de

16 RRHH: seleccion y gestiéon

17  Difusién del protocolo a empresas o personas colaboradoras externas

18 Revisidn y evaluacion del lenguaje inclusivo y no sexista en la fundacion

19  Accion formativa especifica en prevencion de acoso sexual y por razén de sexo para personas con gestion de equipos a cargo

20 Asegurar la inclusion de los riesgos psicosociales en la evaluacion de riesgos

21 Incorporacién de DIFERENCIAS ESPECIFICAS DE género en salud laboral

Elaborar una guia/pautas de seleccién para personas que conforman los tribunales de seleccién, poniendo el foco en los prejuicios

22 - !
y sesgos inconscientes.

23 Formacion especifica en diversidad y liderazgo inclusivo a mandos intermedios que gestionan personas. Sesgos inconscientes

Implantar médulo de formacién de BIZNEO para disponer de informacion, diferenciada por género, sobre la participacion de la

24 . - .
plantilla en las acciones formativas

25 Revision de la politica salarial actual, en aras de que pueda proporcionar mayor concrecion en la definicion de salarios por puesto

Analisis de los permisos solicitados durante la vigencia del Plan relacionados con conciliacién, desagregados por sexo.

26 . S .
Conclusiones y comunicacion de las mismas

Mantener una clausula en los contratos que se realicen con empresas de formacion externa, en la que se solicite la revision desde
27 la perspectiva de género de los contenidos y los materiales que se utilicen en los cursos de formacién para que no contengan
estereotipos ni connotaciones de género y se utilice un lenguaje inclusivo.

28 Evaluacion y revisién del funcionamiento e implantacion del protocolo

Planificacion de un plan de sensibilizacién periédica a la plantilla sobre la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: Pildoras

29 . . ) ) . :
informativas, videos cortos recordatorios, breves infografias

Realizar campanias especificas en torno al Dia Internacional de la Violencia de Género con el objetivo de sensibilizar y concienciar

30 a la plantilla.
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ANO DE EJECUCION

Estudio y valoracion de implantacion de medidas de accidn positiva, que a igualdad en los principios vigentes de seleccion,
31 potencien la incorporacidon de mujeres/hombres con el fin de disminuir el sesgo de género en aquellos departamentos que se han
identificado que existe: sistemas de informacion, juridico y rrhh

Incorporar un campo en alguna de las herramientas de gestion de RRHH que nos permita disponer del nivel de académico de las

32 )
personas trabajadoras.

33 Revision por parte de los representantes legales de las personas trabajadoras de la valoracion de puestos conforme a la
herramienta del Instituto de la mujer. Proposicion de propuestas en el seno de la Comision de Seguimiento

34 Elaboracién de un plan de comunicacién sobre corresponsabilidad: Pildoras informativas, videos cortos recordatorios, breves

infografias dirigidas a toda la plantilla sobre la corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas

35 Propuesta de mejora de herramientas de conciliacion en base al andlisis de los permisos de conciliacion elaborado previamente.

36 Plan de comunicacion de los avances, acciones implantadas y evaluacioén del 1l Plan de Igualdad

Elaboracién de Guia de buenas practicas para la concienciacion sobre tolerancia cero al acoso dirigida a personal que prestan

37 . SO T .
servicios desplazados y para instituciones socias/colaboradoras

38 Realizacion de encuesta y estudio de necesidades
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