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1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de la FUNDACION PUBLICA ANDALUZA INSTITUTO DE
ESTUDIOS SOBRE LA HACIENDA PUBLICA EN ANDALUCIA, en adelante IEHPA, se enmarca
en la legalidad vigente, en particular, en lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo
para la Ilgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, 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 objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de infrarrepresentacion femenina, acceso al empleo: seleccion y
contratacion, clasificacion profesional, promocién interna y formacion, retribuciones, ejercicio
corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, condiciones
de trabajo/ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre

mujeres y hombres, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, el principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén
de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir trabajando en la integracion del principio de
igualdad de oportunidades y trato en la gestién de las personas de IEHPAy con ello continuar en
la mejora del ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccién personal de la

plantilla, su calidad de vida y la salud laboral.



1.1. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo
general, los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad de
IEHPA.

A nivel Internacional:
- Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

- Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea
General de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

- Convenios de la Empresa Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacion
(empleo y ocupacién) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981; Convenio sobre la proteccién de la maternidad
del afio 2000.

- La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de

Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

- Resolucién de la Comision de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones

Unidas.

A nivel europeo:
La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

- Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Econémica
Europea. Art. 14 introduce el principio de igualdad y no discriminacion por razén de
sexo. Art 114 (antiguo 119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres como derecho a la igualdad de retribucién por un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor. Con amparo en el antiguo articulo 111, se ha desarrollado el acervo
comunitario sobre la igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya
adecuada transposicidon se dirige, en buena medida, la Ley espanola Organica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de

seguridad social.



Recomendacion del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de
utilizacion no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo

de Europa, aprobado a 21 de febrero de 1990.

Recomendacion de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién

de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

Tratado de la Union Europea (Maastricht, 09/02/1992), articulo 6 contempla que el
principio de igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas

de accidn positiva.

Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién
de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de
la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia (décima
Directiva especifica con arreglo al apartado 1 del articulo 16 de la Directiva
89/391/CEE).

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas
y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la

Unién y de los paises miembros.

Decision 2001/51/CE del Consejo, de 20 de diciembre de 2000, por la que se
establece un programa de accién comunitaria sobre la estrategia comunitaria en
materia de igualdad entre mujeres y hombres (2001-2006): Programas de accion

comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos
directivas en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva
76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso a empleo, a la formacién y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a

bienes y servicios y suministros.

Directiva del Consejo 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica
el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y
servicios y su suministro.

Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdémico y
Social Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la

igualdad entre mujeres y hombres.



- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato

entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

- Resolucién del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de

la mujer en una sociedad que envejece.

- Resolucion del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimension de

género de la recesion econdémica y la crisis financiera.

- Recomendacién CM/Rec(2013)1 del Comité de Ministros a los Estados Miembros
sobre igualdad de género y medios de comunicacién1 (adoptada por el Comité de

Ministros el 10 de julio de 2013, en la 11762 reunién de Delegados de Ministros).

- Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer

frente a la violencia contra las mujeres.

- Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del

Consejo.

- Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su origen

racial o étnico.

- Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la

ocupacion.
- Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

- Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres.

A nivel Nacional:

- Constitucion Espafiola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo, nacimiento, raza, religién, opinién o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social y articulo 9.2 consagra la obligacién de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de las

personas y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

- Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacion de la vida familiar y

laboral de las personas trabajadoras, establece en su Disposicién derogatoria Unica



donde quedan derogadas todas aquellas disposiciones de igual o inferior rango que

se opongan a lo dispuesto en la presente Ley.

Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacion de

la vida familiar y laboral.

Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la

Violencia de género.

Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion

a las personas en situacion de dependencia.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido del Estatuto de los Trabajadores..

Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se
transpone al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y
del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de febrero de 2014. Entrada en vigor
09/03/2018.

Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracion el
Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2018-2021, que se esta negociando
la inclusién de medidas contra la brecha salarial, obligatoriedad de registro de planes

de igualdad, entre otras.

Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Cédigo de Comercio, el texto
refundido de la ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de

Cuentas, en materia de informacién no financiera y diversidad.

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre

registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.



- Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

- Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de
incentivos a la contratacion laboral y mejora de la proteccion social de las personas
artistas.

A nivel autonémico:
ANDALUCIA:

- Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en
Andalucia (modificada por la Ley 9/2018, de 8 de octubre), en cuyo articulo 32 regula

los Planes de igualdad en el empleo en la Administraciéon Publica.

Convenios colectivos de aplicacion:

- Clausulas de personal.

2. COMPROMISO DE LA DIRECCION

La direccién de IEHPA, declara su compromiso con el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como con el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta fundacion,
desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones
de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y el uso no
discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de

personas del otro sexo”.



Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la fundacién acorde

con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan
de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por extension, en el conjunto de la

sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de las personas
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de

elaboracion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, segun RDL 6/2019 y el RD 901/2020.

3. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

La fundacion ha negociado con la representacion legal de la plantilla en el seno de la
Comision Negociadora. Ademas, ha trabajado el Diagnéstico de situacién en materia de igualdad
identificando las areas y aspectos de mejora para que la organizacion se dirija hacia una igualdad

real y efectiva entre mujeres y hombres.

Siendo las conclusiones obtenidas:

3.1. GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD

IEHPA presenta el segundo Plan de Igualdad de la Fundacién, representando asi un
seguimiento significativo en su compromiso formal con la igualdad de oportunidades. Este
proceso no solo responde a una obligacion normativa, sino que refleja una apuesta clara por

integrar la igualdad como un eje estratégico en su gestion organizacional.

En este marco, la Comisién Negociadora ha mostrado, desde el inicio del proceso, una
actitud activa, colaborativa y plenamente alineada con estos principios, facilitando de manera
sistematica el acceso a la informacion y a los datos necesarios para la elaboracion del
diagnéstico. Esta predisposicién ha permitido desarrollar un analisis riguroso y transparente de
la realidad de la entidad, reforzando la calidad técnica del diagndstico y garantizando que las
conclusiones y propuestas que se deriven se fundamenten en una base objetiva, compartida y

contrastada por todas las partes implicadas.

3.2. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA



IEHPA cuenta con una plantilla feminizada (3,00) con un criterio de distribucién del 75%
- 25% (fuera de lo que se entiende por composicion equilibrada segun la Ley Organica 3/2007
de igualdad del 60% - 40%). Estos seran los datos que se tendran como unidad de referencia a
la hora de establecer la consecucion de objetivos en materia de igualdad en cada area de analisis
en este diagnostico, aunque se adelanta que esta distribucién, en mayor o menor medida, se

perpetua a lo largo de cada area analizada.

También se ha de tener en cuenta que, pese a esta realidad, a medida que se profundiza
en el analisis podemos observar como el criterio de distribucion y la brecha de género se alejan
de la existente en distintas areas de analisis, estableciéndose asi areas de mejora mediante la
puesta en marcha de medidas de accién positiva que permitan conseguir un criterio de

distribucion paritario en todas las éreas y niveles de la organizacion.

En cuanto a la antigledad, se observa una subrepresentacion masculina en la mayoria
de los tramos de antigliedad, lo que podria sefialar barreras para la incorporacion de hombres
en puestos recientes. Sin embargo, la concentracion de la plantilla se encuentra en la franja de
46 a 59 afos, con una brecha de género de 55,56%, ya que la mayoria de las mujeres se

encuentran en este rango.

Respecto a los puestos de trabajo, todos los puestos de trabajo estan feminizados
(Unicamente mujeres o con un %M/T superior al 60). Estos puestos presentan una brecha de
género que oscila entre el 45,45% y el 100%, indicando una presencia masculina nula o muy
limitada. El puesto de Técnicos/as estd ocupado por el 88,89% de mujeres y el 100% de los
hombres. Esto produce una brecha de género del 45,45%. Puesto que la distribucion del total de
la plantilla esta de por si feminizada, no se puede determinar si la composiciéon de este puesto
se basa en estereotipos o roles de género. Sin embargo, el puesto de Técnicos/as
administrativos/as si esta ocupado Unicamente por dos mujeres, lo que si podria estar
influenciado por estereotipos de género tradicionales que han relacionado histéricamente a las

mujeres con los roles administrativos.

En el andlisis de la plantilla por niveles de estudio se muestra un reflejo de lo analizado
en la distribucién de la plantilla por puestos de trabajo. Los datos estadisticos resultantes son los
mismos ya que cada uno de los dos puestos tiene un nivel de estudios asignado. En el puesto
de Técnicos/as todas las personas tienen un nivel de estudio universitario, y el puesto

Técnicos/as administrativos/as, tienen un nivel de estudio de secundaria.

En consecuencia, no se puede considerar una desigualdad ya que el nivel de estudios

esta enlazado al puesto de trabajo independientemente del sexo que lo ocupe.

Por todo lo expuesto, se recomienda a la Fundacion implementar medidas especificas
para fomentar una mayor presencia de hombres en los puestos actualmente feminizados y en
los distintos niveles jerarquicos, con el objetivo de reducir la infrarrepresentacion masculina y

promover una estructura mas equitativa.



Se recomienda informar a la plantilla de la existencia del Plan de Igualdad nada mas este
haya sido implantado y puesto en marcha. Para ello, debe definirse una campana de

comunicacion para la plantilla, informando de la difusién y puesta en marcha del Plan.

3.3. PARTICIPACION IGUALIARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

El analisis de las contrataciones y bajas en IEHPA durante los ultimos tres afios solo
muestra una incorporacioén en el ultimo afio. Esta incorporacion es de una mujer que representa

el 100% de incorporaciones en los ultimos 3 afios.
Al ser una unica incorporacion, la muestra no da lugar a conclusiones significativas.

En relacién con las modalidades de contratacion, se observa que la Unica mujer que se
incorporé a la plantilla lo hizo con un contrato Indefinido a Tiempo Completo. Existe un hombre
que se incorpora con un contrato Temporal a Tiempo Completo, que no se trata de una
incorporacion como tal, sino mas bien a la cobertura de una baja de IT producida en el afio de
analisis.

Enlazando con los analisis anteriores, en las incorporaciones realizadas en el ultimo afio
se puede apreciar como la Unica persona que se ha incorporado ha entrado con el puesto de
trabajo de Técnico/a. En base a ello, y como en casos anteriores, al ser una muestra de una

persona, no se pueden sacar conclusiones significativas.

Respecto a las bajas definitivas de los ultimos tres afios muestra una tendencia a la
feminizacion en el proceso de salida de personal. En el antepenultimo afio existe una paridad
absoluta conformada por 1 hombre y 1 mujer. En el dltimo afio, fueron 2 mujeres las que causaron

baja. En total, las mujeres representaron el 75% de las bajas en los tres afios.

Teniendo en cuenta la distribucion de la plantilla y la alta feminizaciéon de esta, no se

puede concluir mas que las bajas reflejan la propia distribucion que de por si tiene la Fundacion.

Cabe destacar que las Unicas 2 mujeres que causaron baja definitiva el ultimo afo lo

hicieron por cese voluntario.

El analisis de los procesos de seleccion y contratacién de la Fundacion evidencia un
sistema estructurado y reglado, alineado con la normativa aplicable al sector publico andaluz. La
necesidad de iniciar procesos selectivos responde fundamentalmente a la cobertura de vacantes
o bajas temporales, siguiendo un procedimiento normativo que implica la publicacion de Ofertas
Publicas de Empleo (OPE) en los canales oficiales, garantizando asi la transparencia y el acceso

equitativo a las oportunidades laborales.



En términos de igualdad de género, los procesos de seleccién y contratacion se
desarrollan bajo criterios objetivos, con baremos fijos basados en méritos académicos y
experiencia profesional. No se identifican discriminaciones en la formulacion de preguntas
durante las entrevistas ni en los criterios de seleccion. Ademas, el lenguaje utilizado en las ofertas
de empleo es inclusivo y no sexista, lo que refuerza el compromiso de la entidad con la igualdad

de oportunidades.

No obstante, a pesar de la existencia de medidas como la composicion mixta de los
equipos de seleccion establecida en el primer Plan de Igualdad, la aplicacién efectiva de esta
medida se ve limitada por la distribucion actual de la plantilla. Asimismo, aunque no se identifican
barreras internas para la incorporacién de mujeres, se observa una dificultad estructural en la

captacion de candidaturas masculinas, lo que afecta la diversidad dentro de la organizacion.

Sin embargo, el modelo de seleccion de la Fundacion se rige por criterios de equidad,
transparencia y objetividad, minimizando la posibilidad de sesgos en la contratacion. La dificultad
en la recepcion de curriculums masculinos plantea un desafio en términos de equilibrio de sexo

en la plantilla.

PROMOCION INTERNA

El analisis de las promociones en la Fundacion refleja una casuistica particular derivada
de su naturaleza como entidad instrumental del sector publico andaluz. En los ultimos tres afnos,
solo se ha registrado una promocion, correspondiente a una mujer en el penultimo afio analizado.
Sin embargo, esta promocion no implic6 una mejora salarial o una progresion jerarquica

vinculada a un plan de carrera, sino un cambio de puesto dentro de la propia entidad.

Este escenario se enmarca en la singularidad del sector publico, donde la promocién
profesional no se articula de forma convencional como en el ambito privado, sino que esta
supeditada a los procedimientos legalmente establecidos para las entidades instrumentales. Asi,
la posibilidad de movilidad o progreso profesional depende de la existencia de vacantes y de su
cobertura a través de sistemas de provision basados en criterios objetivos de mérito académico

y profesional, de manera similar a lo que ocurre en las ofertas de empleo publico.

Dado que la Fundacion no tiene la capacidad de implementar un plan de carrera propio,
la progresién profesional dentro de la entidad se encuentra condicionada a la existencia de

vacantes y a los procesos selectivos establecidos.

El escaso nimero de promociones registrado no responde a una falta de equidad en el
proceso, sino a la propia estructura normativa que rige a la Fundacion. La imposibilidad de
establecer un sistema de promocion profesional auténomo impide el desarrollo de planes de

carrera internos.

FORMACION



El andlisis de la formacién en la Fundacién refleja una alta participacion de la plantilla en
las distintas acciones formativas desarrolladas. La distribucién por sexo en la asistencia a los
cursos responde a la estructura de la plantilla, altamente feminizada, sin que se evidencien

barreras o desigualdades en el acceso a la formacion.

Casi la totalidad de la plantilla ha realizado todas las formaciones realizadas por la
Fundacién. La unica excepcién es la de Formacion genérica, que solo se ha realizado a dos

personas de forma paritaria a 1 hombre y 1 mujer de la plantilla.

La alta feminizacién de la formaciéon no se corresponde con una desigualdad en la

imparticion, sino en un reflejo de la distribucion de la plantilla.

En cuanto a las horas de formacion, la distribucion sigue la misma tendencia, sin que se
detecten diferencias significativas mas alla del volumen total de horas derivado de la mayor

participacion femenina.

La Fundacion ha implementado medidas que facilitan el acceso equitativo a la formacion,
como la adaptaciéon de horarios y la imparticion de cursos en formato online o por
videoconferencia, asegurando que la conciliacién no suponga un obstaculo para ninguna

persona de la plantilla.

Respecto al Plan de Carrera, la imposibilidad de establecer procesos de promocion de
manera unilateral impide que la Fundacién cuente con una estructura formal en este &mbito. No
obstante, se esta avanzando en la creacion de un Plan de Formacion estructurado, que busca
consolidar una planificaciéon mas sistematica y documentada, con especial énfasis en formacion

transversal en areas como idiomas, ofimatica y prevencion de riesgos laborales.

Cabe destacar que la Fundacioén ofrece apoyo econémico para formacion externa, como
masteres y estudios superiores, lo que contribuye a la capacitacién continua del personal. La
formacién en igualdad de oportunidades ha sido otra de las lineas de acciéon promovidas,
enfocada en la sensibilizacion sobre violencias sexuales, reforzando asi el compromiso

institucional con la equidad.

3.4. INFRARREPRESENTACION MASCULINA

Los datos indican que en las convocatorias de empleo se presentan muchas mas
mujeres que hombres, lo que condiciona inevitablemente el resultado final de la contratacién.
Dado que la Fundacion opera bajo un sistema de seleccion basado en baremaciones fijas y
criterios objetivos, la composicién de la plantilla es el reflejo de las candidaturas recibidas y no
de una politica de contratacion sesgada. La igualdad de oportunidades esta garantizada en todas

las fases del proceso, sin que se establezcan filtros que favorezcan o perjudiquen a ningun sexo.

Esta realidad plantea un reto en términos de paridad dentro de la organizacion, ya que

la escasez de candidatos masculinos dificulta la posibilidad de alcanzar un equilibrio mas



igualitario. Aunque no se han identificado barreras que impidan la incorporaciéon de hombres, su
menor presencia en los procesos de seleccion reduce las opciones de construir una plantilla mas

equilibrada en términos de sexo.

La composicion de la plantilla responde a un contexto en el que la oferta de empleo atrae
mayoritariamente a mujeres, lo que explica su predominancia dentro de la organizacion. Si bien
la Fundacion no puede incidir directamente en la proporcion de candidaturas recibidas, la
situacién podria requerir estrategias que incentiven una mayor participacion masculina en los
procesos de seleccién, siempre dentro del marco de igualdad de oportunidades que rige la

contratacion.

3.5. POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA:

IEHPA presenta 7 puestos de trabajo:

Puestos de Trabajo
DIRECCION ECONOMICO-FINANCIERA
DIRECCION ESTUDIOS PRESUPUESTARIOS
JEFE/A PROYECTO
COORDINADOR/A
RESPONSABLES
TECNICO/A
TECNICO/A ADMINISTRATIVO/A

El analisis de las retribuciones correspondientes a los puestos de trabajo de la Fundacién
Pdblica Andaluza Instituto de Estudios sobre la Hacienda Publica de Andalucia, M.P., se
efectuara tomando como referencia fundamental las disposiciones contempladas en la Ley de
Presupuestos de la Comunidad Auténoma de Andalucia que resulte aplicable a cada ejercicio
fiscal objeto de revision. Dicha Ley establece el marco normativo y econémico que regula las
condiciones retributivas del sector publico andaluz, por lo que cualquier variacién anual en las
retribuciones vendra determinada exclusivamente por las modificaciones aprobadas en este

instrumento legal.

En consecuencia, el analisis se desarrollara bajo la premisa de que las actualizaciones
salariales y otros componentes retributivos se ajustan estrictamente a las previsiones
presupuestarias oficiales, garantizando de esta manera que el estudio refleje fielmente la
realidad normativa y econdmica vigente. Este enfoque permite mantener la coherencia entre la
auditoria retributiva y los parametros legales y presupuestarios establecidos, proporcionando una

base soélida y objetiva para la evaluacién y el control de la gestién salarial dentro de la Fundacién,



asegurando asimismo la transparencia y la correcta aplicacion de los recursos publicos en

materia retributiva.

La situacién de partida de la organizacién se encuentra marcada por una composicion
de plantilla mayoritariamente feminizada, aspecto que resulta determinante para la adecuada
interpretacion de los resultados obtenidos en la presente auditoria retributiva. Esta caracteristica
estructural incide directamente en la distribucion de los indicadores salariales, las medias y
medianas de las retribuciones, asi como en la representacion de los distintos grupos
profesionales y niveles jerarquicos. En este sentido, es necesario considerar que las
conclusiones derivadas del analisis reflejan, en parte, esta realidad organizativa y no pueden

desvincularse del contexto demogréfico y ocupacional existente.

Asimismo, cabe destacar que el trabajo realizado se ha basado exclusivamente en datos
retributivos efectivamente percibidos por las personas trabajadoras durante el periodo
analizado, garantizando con ello la fiabilidad, objetividad y trazabilidad de la informacién utilizada.
Este enfoque permite disponer de una fotografia fiel de la situacion retributiva real de la
organizacion, sirviendo como punto de partida para identificar posibles brechas salariales y

establecer medidas que favorezcan la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Los resultados de la auditoria muestran que no se han detectado brechas salariales
injustificadas ni desviaciones que puedan interpretarse como discriminatorias. Las diferencias
observadas responden exclusivamente a criterios técnicos, legales u organizativos, lo que

evidencia una gestion retributiva rigurosa y coherente con el buen uso de los recursos publicos.

Las diferencias puntuales identificadas en algunos complementos retributivos se
encuentran plenamente justificadas por factores objetivos y verificables. Estas variaciones
se explican, en primer lugar, por el numero de meses efectivamente trabajados, dado que
determinadas personas no han prestado servicios durante el aiio completo, o que repercute
directamente en la cuantia anual percibida. Asimismo, en algunos casos las diferencias

responden a las responsabilidades asociadas al puesto.

La Fundacion mantiene una politica retributiva plenamente vinculada a los principios de
legalidad, objetividad, mérito, capacidad y eficiencia, garantizando asi un sistema salarial

equilibrado y conforme a derecho.

3.6. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

El analisis de las condiciones laborales dentro de la Fundacién refleja una homogeneidad
en la modalidad de contratacién y en la jornada laboral, ya que toda la plantilla cuenta con un
contrato indefinido a tiempo completo, con un horario de mafiana y una carga horaria de entre

36 y 39 horas semanales. Esta uniformidad en las condiciones contractuales elimina cualquier



posible diferencia de trato o impacto de género en estos aspectos, o que hace innecesario un

analisis diferenciado en funcion del sexo de las personas trabajadoras.

En cuanto a las bajas temporales del Ultimo afio, se observa una feminizacion absoluta,
ya que solo tres mujeres han causado baja por incapacidad temporal. Sin embargo, este dato
debe interpretarse en funciéon de la composicién de la plantilla, que esta mayoritariamente
feminizada. En este sentido, el numero de bajas temporales es un reflejo de la distribucion

general de las personas trabajadoras y no de un posible sesgo por razones de sexo.

Respecto a la salud laboral y la prevencion de riesgos laborales, la Fundacion mantiene
un compromiso con la evaluaciéon y mejora de las condiciones de trabajo. Se realizan estudios y
revisiones periddicas de riesgos laborales y salud laboral, sin que se hayan identificado

incidencias destacables que requieran intervenciones especificas fuera de lo habitual.

Es importante destacar que la Fundaciéon ha implementado medidas especificas para
mujeres en el ambito de la salud laboral, especialmente para aquellas que se encuentran en
situacion de embarazo. Se han adoptado mejoras sobre lo establecido en la legislacién y el

convenio colectivo, garantizando condiciones de trabajo adecuadas para estas trabajadoras.

En el marco del servicio de prevencién de riesgos laborales y especificamente en el
ambito de la vigilancia de la salud, la Fundacién ha colaborado con su proveedor para incorporar
mejoras en los reconocimientos médicos. Estas acciones responden al cumplimiento de la
medida 4.1 del | Plan de Igualdad de la Fundacion, integrada en el Eje 4 de Salud Laboral. Entre
las mejoras implementadas se incluyen la ampliacion de los pardmetros analizados en los
analisis de sangre, como los niveles de colesterol HDL y LDL, y la incorporacion de pruebas
diferenciadas por sexo: deteccion del Antigeno Especifico de la Préstata (PSA) en hombres y

marcadores tumorales como el Antigeno Carcinoembrionario en mujeres.

3.7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

El analisis de las bajas temporales en la Fundacion revela que la distribucion de estas
se ajusta a la composicién de la plantilla, que estd mayoritariamente formada por mujeres.
Durante el ultimo afio, el 76% de las bajas temporales correspondieron a mujeres, lo que refleja
la proporcién de trabajadoras dentro de la organizacién y no implica una desigualdad en el
acceso o uso de los permisos. Las bajas por maternidad/paternidad y excedencia por cuidado
de familiares fueron solicitadas exclusivamente por mujeres, lo que se debe a la alta presencia
femenina en la plantilla y no necesariamente a una diferencia de sexo en el acceso a estos

permisos.



Dentro de las bajas por enfermedad grave, fallecimiento u otras causas, la mayoria
fueron solicitadas también por mujeres (73,91%), pero, al igual que en las anteriores, esto se
explica por la mayor representacion femenina en la plantilla. Un aspecto positivo que se destaca
es el uso equilibrado de la bolsa de horas de libre disposicidon para la conciliacién, con una
distribucién igualitaria entre hombres y mujeres (4 mujeres y 4 hombres), lo que sugiere una

tendencia hacia la corresponsabilidad en el uso de las medidas de conciliacion.

En cuanto a las responsabilidades familiares relacionadas con los hijos/as, se observa
que la mayoria de las trabajadoras con hijos/as son mujeres, lo cual es congruente con la
distribucién de sexo en la plantilla. Sin embargo, en los grupos con mas de un hijo/a, se nota una
ligera representacion masculina, particularmente en aquellos con tres 0 mas hijos/as, lo que es
una excepcion en el andlisis. En relacion con las responsabilidades familiares por personas
dependientes (exceptuando los hijos/as), la Unica persona en esta situacion es una mujer, lo que

feminiza completamente esta categoria.

La normativa de conciliacién en la Fundacién cumple con lo estipulado en el convenio y
la legislacién vigente, y las medidas de conciliacion parecen ser ampliamente utilizadas por las
mujeres. No obstante, la Fundacién no ha implementado campafas de sensibilizacién para
fomentar la corresponsabilidad en la distribucidon de las responsabilidades familiares, lo que

podria ser un area de mejora.

Finalmente, la Fundacién valora positivamente las medidas de conciliacién, destacando
que las condiciones laborales y los horarios favorecen la conciliacion de la vida laboral y personal.
Estas medidas contribuyen a un mejor clima laboral, ya que las trabajadoras y trabajadores que
pueden gestionar mejor su vida personal y profesional acuden a sus puestos con una actitud mas
positiva y comprometida, lo que, en ultima instancia, mejora el rendimiento y la satisfacciéon
laboral.

3.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En la Fundacién, no se ha llevado a cabo ningun estudio especifico para identificar
posibles situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo dentro de la organizacion. Sin
embargo, se ha implementado un protocolo especifico para la prevencién y gestién de este tipo

de situaciones, lo que supone un avance en la formalizacion de medidas contra el acoso.

Otro aspecto a considerar es que la Fundacién no dispone de recursos de apoyo
psicoldgico especificos para las victimas de acoso sexual o por razén de sexo. La ausencia de
este tipo de asistencia puede suponer una barrera para quienes necesiten ayuda en estas

situaciones.



En este sentido, aunque la Fundacion ha dado pasos hacia la prevencién del acoso
mediante la creacion de protocolos, todavia existen areas de mejora en lo que respecta a la
deteccion temprana de posibles situaciones de acoso, el establecimiento de sanciones claras y

la disponibilidad de apoyo psicolégico para las victimas.

3.9. COMUNICACION Y USO DEL LENGUAJE

El analisis de los canales de comunicacién interna y externa muestra avances
significativos, aunque también areas de mejora para garantizar una igualdad plena. La plantilla
tiene conocimiento de la politica de igualdad y se ha informado sobre la intencién de realizar un
Plan de Igualdad, lo que refleja un compromiso inicial de la Fundacién por promover la equidad
de género. Ademas, la ausencia de estereotipos de género en la publicidad y la representacion
equilibrada en las imagenes externas demuestran un esfuerzo positivo hacia una comunicacion
inclusiva. Asimismo, la intencién de evitar el lenguaje sexista refuerza la percepcion de una

organizacién comprometida con la igualdad en sus comunicaciones.

Como recomendacion, se propone, debido a la ausencia de campafias de comunicacion
especificas, implementar iniciativas informativas en este ambito, no solo para consolidar los
avances en el lenguaje no sexista, sino también para contribuir a crear una cultura organizacional

mas consciente, equitativa y alineada con los valores de diversidad e inclusién.

3.10. ENCUESTA DIRIGIDA A LA PLANTILLA

La encuesta fue enviada a un total de 26 personas, de las cuales solo respondieron 20.
A partir del andlisis de las respuestas obtenidas en la encuesta, de las cuales 15 son mujeres y
5 hombres, se pueden extraer diversas conclusiones que reflejan la percepcion general sobre el
ambiente laboral, la igualdad de trato, las condiciones de trabajo y las politicas internas

implementadas por la Fundacion.

En primer lugar, se observa una percepcion mayoritariamente positiva en relacion con la
igualdad de oportunidades y la ausencia de discriminaciéon por razén de sexo, identidad de
género, orientacién sexual o caracteristicas sexuales. El 90% de las personas encuestadas
considera que no existe discriminacion salarial por estos motivos, mientras que el 100% afirma

que tampoco se presenta discriminacion en los procesos de acceso al personal.

En cuanto a la promocién interna, el 90% también percibe equidad, lo cual sugiere que
la Fundacion ha desarrollado un entorno inclusivo y con procesos de seleccion y desarrollo

profesional fundamentados en criterios objetivos y no discriminatorios.

En relacién con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, los resultados

indican un reconocimiento unanime sobre el esfuerzo de la organizacion en este ambito. La



totalidad de las personas participantes (100%) considera que la Fundacion favorece esta

conciliacién, y también declara conocer las medidas disponibles para tal fin.

Sin embargo, cabe sefialar que un 50% opina que estas medidas, si bien existen, no
resultan del todo suficientes, lo cual pone de manifiesto la necesidad de revisar y, en su caso,
reforzar las politicas de conciliacion para responder mejor a las distintas realidades vy

necesidades del personal.

Otro aspecto relevante es la percepcion sobre el impacto de las responsabilidades
familiares en el desarrollo profesional. El 90% de las personas encuestadas considera que tener
responsabilidades familiares no influye de manera negativa ni en el acceso a un puesto de trabajo
ni en las posibilidades de promocién dentro de la organizacion. Esta percepcion refuerza la idea
de un entorno laboral equitativo que no penaliza a quienes compatibilizan su vida profesional con

obligaciones personales o familiares.

En cuanto al estado de salud laboral, el 90% del personal declara no haber
experimentado problemas fisicos derivados del trabajo, y el 85% no ha enfrentado problemas de
salud psiquicos. Estos datos reflejan una situacion mayoritariamente positiva en términos de
bienestar fisico y emocional, aunque también ponen en evidencia la importancia de seguir

trabajando en la prevencion y atencién de la salud mental en el entorno laboral.

Respecto a la seguridad y al clima laboral, los datos también son alentadores. EI 95% de
las personas encuestadas no ha presenciado ni vivido situaciones de acoso en su entorno de
trabajo, y el 100% no ha detectado comportamientos que puedan indicar que alguna persona
esté siendo victima de violencia de género. Este consenso evidencia un entorno laboral seguro,
respetuoso y libre de violencia, resultado, probablemente, de politicas claras de prevencion y

protocolos de actuacion efectivos.

En el ambito de la formacion, el 95% de las personas considera que la Fundacion facilita
el acceso a la formacién en igualdad de condiciones para mujeres y hombres, y también que
dicha formacién es compatible con la vida personal y familiar. Este enfoque apunta a una politica
de desarrollo profesional inclusiva y sensible a las necesidades del personal, lo cual contribuye

al crecimiento individual y colectivo dentro de la organizacién.

Por ultimo, en relacién con el lenguaje inclusivo, las respuestas en este caso se basan
en una escala de evaluacion de 0 a 5 puntos, de los cuales el 71% corresponde a la puntuacion
maxima (5), el 17% a valoraciones de 4 y unicamente el 12% a valoraciones de 3, sin registrarse
puntuaciones inferiores. Asimismo, algunas respuestas podrian haberse visto condicionadas por
el lenguaje de género utilizado en determinadas plataformas de uso interno que no son propiedad
de la entidad y que, segun los comentarios analizados, habrian influido en que algunas

valoraciones no alcanzasen la puntuacion maxima.



Los resultados de la encuesta reflejan una valoracién muy positiva del entorno laboral
dentro de la Fundacion, con una fuerte percepcion de igualdad, respeto y compromiso
institucional en temas clave como la conciliacion, la salud, la formacion y la prevencion de la
violencia o discriminacion. No obstante, también se identifican areas de mejora, especialmente
en lo referente al fortalecimiento de las medidas de conciliacién y a la consolidacion del uso del
lenguaje inclusivo, lo que ofrece una oportunidad para seguir avanzando hacia una cultura
organizacional cada vez mas equitativa, inclusiva y comprometida con el bienestar de su

personal.

3.11. CONCLUSIONES GENERALES DEL DIAGNOSTICO

El diagndstico realizado en la Fundacion Publica Andaluza Instituto de Estudios sobre la
Hacienda Publica de Andalucia (IEHPA) evidencia una situacion caracterizada por avances
relevantes en la incorporacion de la perspectiva de igualdad y, al mismo tiempo, por la
persistencia de ciertos retos que deben abordarse para alcanzar una mayor equidad entre

mujeres y hombres en el ambito laboral.

En primer lugar, destaca el compromiso institucional consolidado de la organizacion,
reflejado en la puesta en marcha de su segundo Plan de Igualdad y la existencia de una Comision
de Igualdad operativa desde 2019. Estos instrumentos han permitido establecer un marco
organizativo claro, orientado al cumplimiento de la normativa vigente y a la integracién de la

igualdad como eje estratégico de gestion.

En relacién con la composicion de la plantilla, se observa una feminizacién muy marcada,
con un 75% de mujeres frente a un 25% de hombres, lo que supera el margen considerado de
equilibrio por la Ley Organica 3/2007 (60%-40%). Esta sobrerrepresentacién femenina se
reproduce de manera homogénea en las distintas categorias profesionales, niveles jerarquicos y
procesos de seleccion, promocion y formacion. Aunque no se han identificado barreras
estructurales que limiten el acceso de los hombres, la escasa participacién masculina en las
convocatorias publicas de empleo condiciona los resultados finales, dificultando alcanzar una

plantilla mas equilibrada.

En cuanto a los procesos de seleccidn y promocion, el analisis refleja que se desarrollan
conforme a criterios objetivos, transparentes y ajustados a la normativa del sector publico. La
igualdad de oportunidades esta garantizada en todas las fases, evitando sesgos o practicas
discriminatorias. Sin embargo, el reducido nimero de incorporaciones y promociones en los
ultimos afios limita la posibilidad de extraer conclusiones mas amplias sobre la evolucién de la
plantilla. Asimismo, la Fundacién no cuenta con un plan de carrera definido, debido a las
limitaciones normativas propias de las entidades instrumentales del sector publico, lo que

restringe la movilidad profesional interna mas alla de las vacantes que puedan surgir.



Respecto a la formacion, los datos ponen de relieve una alta participacion de la plantilla
en las distintas acciones desarrolladas, con especial incidencia en las éareas técnicas y
transversales. La feminizacion detectada responde a la propia estructura de la plantilla y no a
desigualdades en el acceso. Ademas, se han implementado medidas que favorecen la
conciliacién en este ambito, como la formacién online o en horario laboral, lo que garantiza la

igualdad de acceso.

Cabe resaltar también la existencia de formacion especifica en igualdad y violencia de
género, lo que contribuye a sensibilizar al personal y fortalecer la cultura organizacional en torno

a estos valores.

En el ambito de la politica salarial y las condiciones laborales, el diagnéstico confirma la
inexistencia de brechas retributivas y la homogeneidad contractual en la plantilla, dado que todo
el personal dispone de contrato indefinido a jornada completa. Asimismo, las medidas de
prevencion de riesgos laborales integran un enfoque sensible al género, con protocolos
adaptados para trabajadoras embarazadas, lo que refuerza la proteccion de la salud laboral

desde una perspectiva inclusiva.

En materia de conciliacion y corresponsabilidad, si bien se constata un acceso
equilibrado a medidas como la bolsa de horas de libre disposicion, los datos muestran que
permisos y excedencias siguen siendo asumidos mayoritariamente por mujeres. Este patron
refleja la persistencia de desigualdades sociales en la distribucién de responsabilidades

familiares.

La comunicacion interna y externa de la Fundacion presenta un avance significativo en
la incorporacién de un lenguaje inclusivo y la eliminacion de estereotipos de género en la
representacion visual. No obstante, todavia se observan areas de mejora en la sistematizacion

de campanas de sensibilizacion.

En relacion con la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, la Fundacion dispone
de protocolos especificos y mecanismos de actuacién, lo que constituye una fortaleza para
garantizar entornos laborales seguros y respetuosos. Este aspecto se ve reforzado por la
percepcion positiva expresada por la plantilla en la encuesta, que sefala un clima laboral

favorable a la igualdad y libre de situaciones de discriminacion o acoso.

Realizar las actuaciones que quedaron pendientes de realizar en el Plan 2019-2022:
protocolo para situaciones de violencia de género, integracién de género en la contrataciéon con
empresas externas. Ademas, estudiar como avanzar en el cuidado de la salud con perspectiva

de género teniendo en cuenta el envejecimiento de la plantilla (pruebas médicas, etc.).

Finalmente, los resultados de la encuesta interna muestran una valoracion positiva de la

igualdad de trato y oportunidades dentro de la organizacién. La mayoria del personal considera



que la Fundaciéon promueve un entorno inclusivo y equitativo, aunque también se identifican
oportunidades de mejora vinculadas a la comunicacién de las politicas de igualdad, a la
promocion de la corresponsabilidad y a la reduccion de la sobrerrepresentacion femenina en la

estructura de la plantilla.

En conjunto, el diagndstico revela un escenario caracterizado, por un lado, por fortalezas,
como el compromiso institucional, existencia de érganos y recursos para la igualdad, ausencia
de brecha salarial, homogeneidad contractual, acceso equitativo a la formacion, protocolos frente
al acoso y percepcion positiva de la plantilla; y por otro lado, por retos relacionados con la
sobrerrepresentacion femenina en la plantilla, ausencia de plan de carrera profesional propio,
necesidad de reforzar campafas de sensibilizaciéon en igualdad y consolidacion del lenguaje

inclusivo en toda la comunicacion.

Sobre esta base, el préximo Plan de Igualdad debera orientarse tanto a mantener y
consolidar los logros alcanzados como a implementar medidas especificas que permitan avanzar
hacia un equilibrio mayor en la composicion de la plantilla, fomentar la corresponsabilidad real
en el ambito de la conciliacidn y reforzar la sensibilizacion en materia de igualdad de género en

todos los niveles de la organizacion.

4, OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de organizacién en favor de la integracién
estratégica del principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestion de su capital
humano, incorporando para ello la perspectiva de género y demas factores de diversidad en
todos sus procedimientos de actuacion internos y externos, ampliando con ello su estrategia de

RSC en el ambito social.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO PERSONAL:

El Plan de Igualdad de IEHPA sera de aplicacion a su unico centro de trabajo afectando
al 100% de la plantilla.

AMBITO TERRITORIAL:

El ambito territorial comprendera su unico centro de trabajo:

Provincia CCAA Plantilla a 31 de
diciembre de 2025




Sevilla Andalucia . 18 mujeres
. 7 hombres

AMBITO TEMPORAL:

El presente Plan de Igualdad producira efectos desde la fecha de firma que figura en el
mismo y conservara su vigencia durante un periodo de cuatro afnos. Seis meses antes de la
finalizacién del presente Plan se procedera con el proceso de negociacion del siguiente Plan de
Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y evaluacion final del presente Plan,

asi como de la actualizacion del diagnéstico de situacion.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION:

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificaciéon de este o
bien se produjese cualquier modificacién en la legislacion que motivase una nueva negociacion,
IEHPA, activara el protocolo de requisitos legales que queda reflejado como accién positiva de
este Plan de Igualdad, por el cual se procedera a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las
nuevas necesidades que hubiesen podido surgir, garantizando que dichas modificaciones son
aprobadas por las personas legitimadas para ello segun el RD 901/2020. Sera este el
procedimiento a seguir para solventar posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion

seguimiento, evaluacion o revision del Plan de Igualdad.

El plan de igualdad debera revisarse siempre que concurran las siguientes

circunstancias:

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, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de
la fundacion.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a la fundacién por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.



La Comision de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion
con ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento
y evaluacion. La Comision de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con

la consecucion de sus objetivos.

En caso de conflicto irresoluble, se acudira a un 6rgano de resolucién de conflictos
externo, el cual tiene como finalidad primordial la solucién extrajudicial de los conflictos colectivos
laborales surgidos entre empresarios/as y trabajadores/as o sus respectivas organizaciones

representativas, a través de los procedimientos de mediacion y arbitraje.

6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad se estructura segun las areas analizadas en el Diagnéstico de
situacion:
e 6.1.- Area de gestién organizativa/ Compromiso con la igualdad.
e 6.2.- Area de Seleccion, Contratacion y Clasificacién Profesional
e 6.3.- Area de Promocién Interna
e 6.4.- Area de Formacion
e 6.5.- Area de retribuciones.

e 6.6.- Area de ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

e 6.7.- Area de prevencién acoso sexual/acoso por razén de sexo.
e 6.8.- Area de Salud Laboral.
e 6.9.- Area de comunicacién/uso del lenguaje.

e 6.10.- Area de seguimiento.

Por cada una de estas areas, se han identificado objetivos especificos que contribuyen

al cumplimiento del objetivo general.

Y para operativizar dichos objetivos especificos se ha disefiado una bateria de acciones
positivas agrupadas en medidas.

OBJETIVO GRUPO
ESPECIFICO | MEDIDAs | ~CCIONES
AP~

APA1.2-

AP1




APA1.3-

AP.14.-

6.1.- Area de Gestion Organizativa / Compromiso con la Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Materializar el compromiso en
igualdad en la estrategia

empresarial.

AP1: MEDIDA DE AMBITO
ORGANIZATIVO Y DE COMPROMISO
CON LA IGUALDAD

A.P.1.1. — Difusién de la
Politica y Plan de Igualdad.

6.2.- Area de Seleccion, Contratacion y Clasificacion Profesional

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Ampliar la revisién de los
procedimientos de seleccion
para garantizar la igualdad de
trato y de oportunidades para
contribuir a la composicion

proporcional que existe en la

plantilla.

AP2: MEDIDA DE SELECCION,
CONTRATACION Y CLASIFICACION
PROFESIONAL

A.P.2.1.- Verificacién de la
correcta aplicacion del
Protocolo de selecciéon con

perspectiva de género.

6.3.- Area de Promocién Interna

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Fomentar la presencia de
mujeres en puestos de

responsabilidad y toma de
decisiones (segun criterio

distribucion plantilla existente).

AP3: MEDIDAS DE PROMOCION
INTERNA

A.P.3.1.- Garantizar que los
criterios y procesos de
baremacion de méritos se
apliquen de forma objetiva y
transparente en todas las
fases del proceso de

promocion.

6.4.- Area de Formacion

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES




Incorporar el principio de
igualdad y el enfoque de
género en la Politica de
Formacion para contribuir a la
creacion de un ambiente y
cultura de trabajo de respeto a
la diversidad de género, entre

otras.

AP4: MEDIDAS DE FORMACION

A.P.4.1.- Garantizar que la
oferta formativa de la
Fundacién se mantiene
adaptada a modalidades y
horarios compatibles con la

conciliacion.

A.P.4.2.- Acceso a la
formacién en condiciones de
igualdad del personal en
situacion de excedencia por
razones de conciliacion de la
vida personal, familiar y

laboral.

6.5.- Area de retribuciones

OBJETIVOS ESPECIFICOS

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Vigilar la aplicacion de la
politica retributiva no genere
desigualdades entre mujeres y
hombres.

Cumplir con la obligatoriedad
de la maxima “trabajo de igual

valor la misma retribucion”.

AP5: MEDIDA SISTEMA RETIBUTIVO

A.P.5.1.- Revision anual de la
politica retributiva y sus
procedimientos desde la

perspectiva de género.




6.6.- Area de ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y

laboral

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Disefiar una politica de
conciliacién para facilitar y
promover la conciliaciéon de la
vida personal, familiar y

laboral.

AP 6: MEDIDA PARA EL EJERCICIO DE
LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY

LABORAL

A.P.6.1.- Establecer un
sistema de indicadores para
el seguimiento del acceso y
uso de las medidas de

conciliacion.

A.P.6.2.- Estudio sobre las
posibilidades del actual
programa de teletrabajo

como herramienta de mejora
de la conciliacion laboral,

familiar y personal.

6.7.- Area de Prevencion del Acoso Sexual / Acoso por razén de Sexo

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Materializar el compromiso de
la fundacién de tolerancia
cero frente al Acoso
Sexual/Acoso por razén de

Sexo.

Establecer procedimiento de
prevencion y canalizacion de
situaciones de acoso

sexual/por razén de sexo.

AP7: MEDIDAS DE PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL/ACOSO POR RAZON

DE SEXO

A.P.7.1.- Garantizar que toda
la plantilla dispone de
formacion actualizada en
prevencion del acoso sexual
y del acoso por razén de

Sexo.

A.P.7.2.- Realizar la revision
periddica y, en su caso, la
actualizacion del Protocolo de
prevencion y actuacion frente
al acoso sexual y al acoso

por razén de sexo.




6.8.- Area de Salud Laboral

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Revisar la politica de
prevencion de riesgos
laborales y de evaluacion de
riesgos contemplando el

principio de igualdad y el

AP8: MEDIDA DE SALUD LABORAL

A.P.8.1.- Identificar las
necesidades especificas en
materia de salud laboral
desde una perspectiva de

género y elaborar propuestas

enfoque de género. de mejora.
6.9.- Area de Comunicacion / Uso del lenguaje
OBJETIVO ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES

Contribuir a generar un uso
no sexista del lenguaje
inclusivo en el marco de la
cultura empresarial en favor
de la igualdad, mostrando
coherencia con el
compromiso adquirido, en
todo proceso comunicativo

internos y externo.

AP9: MEDIDA DE COMUNICACION / USO
LENGUAJE

A.P.9.1.- Realizar un
seguimiento interno
perioddico para verificar que
la Fundacién continua
utilizando un lenguaje

inclusivo y no sexista.

6.10.- Area de Seguimiento

OBJETIVO ESPECIFICO

GRUPO MEDIDAS

ACCIONES

Contribuir a reforzar la labor
de seguimiento de
procedimientos clave para el
cumplimiento de los objetivos
en igualdad acordados en

este plan.

A.P.10.1.- Reuniones de la

Comision de Seguimiento.

AP 10: MEDIDA DE SEGUIMIENTO

A.P.10.2.- Revisiones internas de
seguimiento del Plan de Igualdad

y del cumplimiento normativo.

7. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres

sigue siendo el marco de referencia de nuestro trabajo.




En su articulo 11 puede leerse textualmente la filosofia que se dicta en el apartado de
“Acciones Positivas” para los Poderes Publicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer
efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran medidas especificas en favor de
las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser

razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso”.

En el apartado 2 del mismo articulo 11 se extiende la linea de “Acciones Positivas” al
mundo privado al decir textualmente: “También las personas fisicas y juridicas privadas podran

adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley”.

Una vez llevada a cabo la identificacion de las desigualdades y en funcion de los
resultados obtenidos en cada area de analisis, se procede al desarrollo de las acciones positivas
que articulan el Plan de Igualdad de IEHPA, y con ello, el cumplimiento del objetivo estratégico

en materia de igualdad.

Para facilitar la implementacion, seguimiento y evaluaciéon de cada una de las acciones
positivas propuestas, se han confeccionado fichas descriptivas de cada una de ellas, donde se

identifica el siguiente contenido:

. Codigo de accion positiva: Para identificar el tipo de accién y para relacionar el
cuadro de Planificacién de Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo

de cada una de las mismas.

. Accién Positiva: Denominacién de la Accion y se describe de forma esquematica la

accion positiva a llevar a cabo.
o Personals destinataria/s: identificacion a quién/es va dirigida.

o Personal/s responsable/s: Se asigna un/a responsable encargado/a del
cumplimiento de cada Accion Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en

toda la organizacion.

. Coordina: Se indica la persona que realizara la coordinacién de la realizacién de la
accion.
. Recursos materiales: se identifican los necesarios para garantizar la ejecucion de

la accion o bien se garantizara su asignacion.
o Comunicacién: se identifica canal de comunicacion.

. Indicadores: que permiten hacer el seguimiento de cada una de las acciones

propuesta, permitiendo hacer el seguimiento a tres niveles:



o De resultados: permite conocer el grado de ejecucion, de cumplimiento de los
objetivos cada accién, por tanto, de los objetivos especificos acordaos y del

objetivo general.

o De proceso: si se han contado con los recursos previstos para la ejecucion de
cada accion, seguimiento de la planificacién y su gestion en caso de

desviaciones, dificultades encontradas no previstas.

o De impacto: grado de correccion de los indicadores que establecian areas de
mejora en el diagndstico de situacion, lo que permite evidenciar mejoras
conseguidas, eliminacion, reduccién de las desigualdades de

presencia/representacion en cada ambito de analisis.
Temporalizacion: periodo de ejecucion de la accion.

Valoracion econémica: En caso de ser posible, se establece al menos prevision de

presupuesto necesario para la ejecucion.

Control y seguimiento: la Comision de Igualdad es la responsable.

Se incorporaran otros indicadores para el seguimiento/evaluacion de la accién:
Grado de cumplimiento de los indicadores: estableciendo 3 niveles.
Resultados obtenidos: descripcidon de los mismos.

Fecha de ejecucion: fecha real de ejecucién

Acta Comisién n°: donde se ha realizado seguimiento de la accion.

MEDIDAS DE AMBITO

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.1.

ACCION POSITIVA: Difusién de la Politica y Plan de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborara un comunicado en el que se incluira informacion sobre las acciones que se van a

llevar a cabo en materia de Igualdad.

Los temas que deben tratarse son: la politica de la fundacion en materia de igualdad, los conceptos

basicos de la igualdad y las acciones previstas por la misma en esta materia.




Esta informacién debe llegar a toda la plantilla, y si se valora, informar a nivel externo (clientes,

proveedores...).

Personas destinatarias:

Toda la plantilla.

Personalas responsable/s:

Comision de Igualdad.

Coordina:

Comision de Igualdad.

Comunicacion:

Canales habituales de la organizacion.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

- Publicacion del Plan de Igualdad en todos los
canales habituales.

- 100% de la plantilla esta informada de la existencia
del Plan de Igualdad.

MEDIDAS

DE

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.2.1.

ACCION POSITIVA: Verificacion de la correcta aplicacién del Protocolo de seleccién con

perspectiva de género.




DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

En coherencia con la medida ya implantada en el Plan de Igualdad anterior, se realizara un analisis
sistematico de todos los procedimientos de seleccién con el objetivo de asegurar que el Protocolo

de Seleccién con Perspectiva de Género se aplica de forma efectiva y homogénea.

Personas destinatarias: No procede.

Personalas responsable/s: Comision de Igualdad.
Coordina: Comision de Igualdad.
Comunicacién: Area de RRHH de la Fundacion.

- N° de informes analizados en el seno de la
Comision de Igualdad.

- N° de mujeres y hombres en las candidaturas

sexo donde sea pertinente): presentadas en los procesos de seleccion del afio.

- N° de mujeres y hombres contratados/os en los
procesos de seleccién del afio.

Indicadores (desagregados por

MEDIDA

D

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.3.1.

ACCION POSITIVA: Garantizar que los criterios y procesos de baremacién de méritos se apliquen

de forma objetiva y transparente en todas las fases del proceso de promocion.




DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El objetivo es detectar posibles diferencias por sexo o género en la valoracion de méritos, en el

acceso a promociones o en los resultados obtenidos, verificando que los procesos se desarrollen

con objetividad, coherencia y transparencia. La entidad recopilara informacién sobre las

convocatorias de promocion interna, evaluara la participacion y resultados desagregados por sexo

y elaborara informes internos que permitan identificar patrones o areas de mejora. Este analisis

permitird detectar posibles sesgos indirectos y, en caso necesario, proponer recomendaciones o

trasladar observaciones a los 6rganos competentes.

Personas destinatarias:

No procede.

Personalas responsable/s:

Comision de Igualdad.

Coordina:

Comision de Igualdad.

Comunicacion:

No procede.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

- Numero de convocatorias analizadas anualmente.
- Ne de mujeres y hombres participantes en los
procesos de promocion.




z

MEDIDAS DE FORMACION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.4.1.

ACCION POSITIVA: Garantizar que la oferta formativa de la Fundacién se mantiene adaptada a

modalidades y horarios compatibles con la conciliacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La finalidad es asegurar que la oferta formativa de la Fundacion continta siendo accesible y
compatible con las necesidades de conciliacién de la plantilla. Para ello, se llevara a cabo una
verificacion periédica de las modalidades, horarios y formatos de las acciones formativas,
garantizando que permiten la participacion equilibrada de mujeres y hombres y evitando que las
responsabilidades personales, familiares o de cuidados constituyan una barrera para el acceso a
la formacion. Este andlisis permitira identificar posibles dificultades, valorar la adecuacion de las
propuestas formativas ofrecidas y plantear ajustes o mejoras cuando sea necesario, reforzando

asi la igualdad efectiva en el desarrollo profesional de la plantilla.

Personas destinatarias: Toda la plantilla
Personalas responsable/s: Comision de Igualdad.
Coordina: Comision de Igualdad.
Comunicacion: No procede.

- Ne de actividades de teleformacion (flexibles)/Total
actividades formativas.

- N° de mujeres y hombres en actividades de
formacion presencial.

- N° de mujeres y hombres en actividades de

sexo donde sea pertinente): teleformacién (flexibles)/Total.

- Ne acciones de formacién en igualdad de género
impartidos.

- Ne de mujeres y hombres con formacién en
igualdad de género.

Indicadores (desagregados por
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MEDIDAS DE FORMACION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.4.2.

ACCION POSITIVA: Acceso a la formacion en condiciones de igualdad del personal en situacion

de excedencia por razones de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Fundacién garantizard que el personal que se encuentre en situacion de excedencia por

motivos de conciliacion mantenga su derecho a acceder a las actividades formativas en igualdad

de condiciones con el resto de la plantilla.

Personas destinatarias:

Personal en situacion de excedencia por razones de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Personalas responsable/s: Comision de Igualdad.
Coordina: Comision de Igualdad.
Comunicacion: Canales habituales de la fundacion.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

Ne de mujeres y hombres en excedencia,
informadas de las actuaciones de formacion.




MEDIDAS SISTEMA RETRIBUTIVO

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.5.1.

ACCION POSITIVA: Revision de la politica retributiva y sus procedimientos desde la perspectiva

de género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La medida se orienta a realizar un analisis detallado de las retribuciones desde una perspectiva de

género, tomando como referencia los distintos puestos de trabajo de la Fundacién. Para ello, se

llevara a cabo una revisién sistematica por puesto de trabajo que permita examinar la estructura

retributiva real, incluyendo salario base y complementos, y detectar posibles sesgos inconscientes

en su aplicacion.

Personas destinatarias:

No procede.

Personalas responsable/s:

Comision de Igualdad.

Coordina:

Comisién de Igualdad.

Comunicacion:

Canales habituales de la fundacion.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

- N°de analisis de politica retributiva para comprobar
la igualdad salarial.




MEDIDAS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIARY LABORAL

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.6.1.

ACCION POSITIVA: Establecer un sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso

de las medidas de conciliacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se incorporara a la base de datos de personal, indicadores de solicitud, acceso y uso de medidas

por parte de mujeres y hombres, asi como de las medidas.

Personas destinatarias:

No procede.

Personal/as responsable/s:

Fundacion.

Coordina:

Comision de Igualdad.

Comunicacion:

No procede.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

- N° permisos concedidos a mujeres y hombres por
medidas de conciliacion.




MEDIDAS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.2.

ACCION POSITIVA: Estudio sobre las posibilidades del actual programa de teletrabajo como

herramienta de mejora de la conciliacién laboral, familiar y personal.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La medida tiene por objeto analizar en profundidad el programa de teletrabajo actualmente

implantado en la Fundacién para valorar su eficacia como herramienta de conciliaciéon laboral,

personal y familiar. Este analisis se centrara en identificar posibles puntos de mejora en su aplicacion

practica, siempre dentro del marco juridico vigente, evaluando aspectos como su accesibilidad, el

grado de utilizacién por parte de la plantilla, la adecuacion de los criterios de acceso o la satisfaccion

del personal.

Personas destinatarias:

No procede.

Personalas responsable/s:

Comision de Igualdad.

Coordina:

Comisién de Igualdad.

Comunicacion:

No procede.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

- Numero de mujeres y hombres que se acogen al
teletrabajo.

- Existencia de informes periédicos de evaluacion del
programa de teletrabajo.

- ldentificacion de barreras percibidas por la plantilla
en el acceso o uso del teletrabajo.




MEDIDAS PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL / ACOSO POR

RAZON DE SEXO

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.7.1.

ACCION POSITIVA: Garantizar que toda la plantilla dispone de formacién actualizada en

prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La plantilla, ademas de tener conocimiento de la existencia del protocolo y del canal de denuncias,

debera recibir la formacién suficiente y adecuada en materia de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo

conforme a lo establecido en el Art. 48 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva

de mujeres y hombres.

Personas destinatarias:

Toda la plantilla.

Personalas responsable/s:

Fundacion.

Coordina:

Comision de Igualdad.

Comunicacion:

Canales habituales de la fundacion.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

- Porcentaje de la plantilla que ha recibido formacion
en prevencion del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo.




CcODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.7.2.

ACCION POSITIVA: Realizar la revisién periédica y, en su caso, la actualizacién del Protocolo de

prevencion y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

DE SEXO

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara una revision periddica del documento con el fin de evaluar su eficacia, claridad y
aplicabilidad practica, asi como detectar posibles areas de mejora tanto en los procedimientos como
en los mecanismos de deteccion, gestion y resolucion de casos. Esta revision permitira garantizar
que el Protocolo continda siendo una herramienta util, operativa y adaptada al contexto organizativo,

reforzando la capacidad preventiva de la entidad y la proteccién de las personas trabajadoras.

Personas destinatarias: No procede.
Personalas responsable/s: Comision de Igualdad.
Coordina: Comision de Igualdad.
Comunicacion: No procede.

MEDIDAS PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON

Indicadores (desagregados por - Numero de revisiones ylo actualizaciones del

sexo donde sea pertinente): Protocolo realizadas dentro del periodo establecido.




MEDIDAS DE SALUD LABORAL

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.8.1.

ACCION POSITIVA: Identificar las necesidades especificas en materia de salud laboral desde una

perspectiva de género y elaborar propuestas de mejora.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Analizar, desde una perspectiva de género, las necesidades especificas de la plantilla en materia de

salud laboral, con el objetivo de detectar posibles diferencias en la exposicion a riesgos, en los efectos

derivados de las condiciones de trabajo o en la participacion en la vigilancia de la salud. Este analisis

permitira identificar situaciones que afecten de manera distinta a mujeres y hombres y elaborar

propuestas de mejora que contribuyan a adaptar las acciones preventivas y los procedimientos de

vigilancia de la salud a las caracteristicas reales de la plantilla.

Personas destinatarias: No procede.

Personalas responsable/s: Comision de Igualdad.

Coordina: Comisién de Igualdad.
Comunicacion: Canales habituales de la fundacion.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

N° de diferencias detectadas en la percepcion de
riesgos laborales entre mujeres y hombres.
Evaluacion de la adecuaciéon de la vigilancia de la
salud a las caracteristicas diferenciadas de la
plantilla.

Valoracion del Servicio de Prevencion sobre la
necesidad de ajustes o refuerzos especificos.
Numero de propuestas de mejora identificadas tras
el estudio.
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MEDIDAS DE COMUNICACION/USO DEL LENGUAJE

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.9.1.

ACCION POSITIVA: Realizar un seguimiento interno periddico para verificar que la Fundacion

continua utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se establecera un sistema de seguimiento periddico que permita revisar documentos, materiales

informativos y canales de comunicacion institucional con el fin de comprobar su adecuacién a los

criterios establecidos en materia de igualdad. Este seguimiento facilitara la deteccion de posibles areas

de mejora y la formulaciéon de recomendaciones que aseguren la coherencia comunicativa y el

cumplimiento de los principios de igualdad en todos los ambitos de la organizacion.

Personas destinatarias:

No procede.

Personalas responsable/s:

Comision de Igualdad.

Coordina:

Comision de Igualdad.

Comunicacion:

No procede.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

- Informes de seguimiento elaborados para evaluar los
comunicados y la adecuacion del lenguaje utilizado.




MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.1.

ACCION POSITIVA: Reuniones de la Comisién de Seguimiento.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comision de Seguimiento se reunira de forma periddica, seguin se establezca en el reglamento de

funcionamiento, para realizar el seguimiento de la implantacién del Plan de Igualdad, de forma que

en las reuniones se revisen las acciones positivas y la implantacion, planificacion y ejecucion de estas.

Asi mismo, también se hara un seguimiento sobre las propuestas de la plantilla (buzén de sugerencias

o similar) que pueden derivar en acciones positivas y, cuando corresponda, analisis de los datos

extraidos de las encuestas periddicas.

Personas destinatarias:

No procede.

Personalas responsable/s:

Comision de Igualdad.

Coordina:

Comision de Igualdad.

Comunicacion:

No procede.

Indicadores (desagregados por

sexo donde sea pertinente):

Registro de las Actas de la Comisién de Seguimiento.
N° informes elaborados de acuerdo con el
reglamento y lo acordado en el presente Plan.




MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.10.2.

ACCION POSITIVA: Revisiones internas de seguimiento del Plan de Igualdad y del cumplimiento

normativo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

En el marco de lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, los informes de seguimiento deberan ser
como minimo dos durante la vigencia del plan, una a la mitad de la vigencia y una a la finalizacién de

este, y permitir a la organizacion establecer mecanismos de subsanacién de las no conformidades

detectadas.

Personas destinatarias: No procede.

Personalas responsable/s: Comision de Igualdad.

Coordina: Comision de Igualdad.

Comunicacion: No procede.

Indicadores (desagregados por - N°de revisiones realizadas.

sexo donde sea pertinente): - Grado de ejecucion de acciones positivas.
P ) - Grado de ejecucion de grupos de medidas.




8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de
igualdad de las empresas dice textualmente 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 evaluacion de los objetivos

fijados”

Un Plan de Igualdad es un proyecto dinamico que requiere su constante revision y
actualizacion para lo que sin duda se hace preciso ordenar las férmulas y procedimientos de

seguimiento y evaluacién para poderlo mantener y mejorar en los aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de “Politicas Publicas de Igualdad”
de la Ley 3/2007 se marcan unas exigencias a los érganos de los Poderes Publicos que es
positivo tomarlas de referencia como punto de partida para conseguir una sistematizacion en la
toma de datos sobre la igualdad. Alli, en el articulo 20 sobre “Adecuacion de las estadisticas y
estudios” se marcan unas pautas para garantizar la integracion de modo efectivo de la igualdad

en las actividades ordinarias y se recogen por su interés y aplicabilidad a nuestro plan de

igualdad:

a) Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y
recogida de datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que
posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e
interaccién en la realidad que se vaya a analizar.

c) Disefar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta
generadora de situaciones de discriminacién multiple en los diferentes ambitos de
intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables

incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcién de la variable del sexo.



e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los

diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la

estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.

Indicadores de seguimiento y evaluacion
Este Plan ha sido disefiado con una definicidon de objetivos e indicadores que asegura el
proceso de seguimiento de ejecucion de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir

el grado de cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagndstico se han tenido en cuenta los indicadores
que son requeridos por Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion.

El sistema de seguimiento y evaluacién del Plan implicara la elaboracion de un plan al

cabo de dos afios de la entrada en vigor y un informe final de cierre de vigencia.

Se establece un plazo temporal de emision de dichos informes de 3 meses una vez

finalizado el afo.

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluacion seran las que formen la

Comision de Igualdad.

9. COMISION NEGOCIADORA Y COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision Negociadora es la estructura paritaria referente para el proceso de
negociacion del presente Plan de Igualdad. IEHPA cuenta con RLT en su unico centro de trabajo,
por lo que, siguiendo el RD 901/2020, dicha negociacién se ha llevado a cabo mediante la

conformacion de una Comisidon Negociadora formada por:

Representante por parte de la Fundacion:




— Directora econdmico-financiera y representante de la Fundacién.
Representante Social:

— Técnica de validacion de costes simplificados — Delegada de personal.

Asi mismo, la Comision de Seguimiento es el 6rgano de seguimiento, implantacion del
Plan de Igualdad e integracion de la igualdad en la empresa designado para esto por la Comisién
Negociadora. Es por esto por lo que es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y
composicién para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran darse a lo

largo del proceso de todo el proceso.

El seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad se llevaran a cabo a través de la
Comisién de Igualdad ya constituida en la Fundacion, que asumira las funciones propias de

la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Dicha Comision de Igualdad fue creada el 19 de diciembre de 2019 como érgano
colegiado de caracter paritario, con la finalidad de promover la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres en el seno de la plantilla de la Fundacion. En este marco, le corresponde
impulsar, supervisar y valorar el grado de ejecucién de las medidas y actuaciones recogidas en
el Plan de Igualdad, garantizando su correcta implementacion, seguimiento peridédico y

evaluacion continua.

Objetivo de la Comision de Seguimiento:

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en

la mejora en materia de igualdad en la organizacion.
Las funciones de la Comision de Seguimiento:
- Impulsar la difusién del Plan de Igualdad.

- Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como

indirectas, para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de

oportunidades.

- Asegurar la implantacién de todas las acciones previstas para la consecucion del

objetivo general del Plan de Igualdad

- Interpretar el Plan de Igualdad

- Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacion y su resolucion.




Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagnéstico inicial para mejorar el
conocimiento de situacion, y en base a ello, plantear si fuera oportuno la
implementacion de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones

derivadas del resultado en dichos indicadores.

Recibir la informacién, por parte de los departamentos encargados de su
implementacion, de todos los indicadores de seguimiento establecidos
desagregados por sexo, para su posterior interpretacién desde la perspectiva de
género. Recibir anualmente la actualizacién del diagnéstico de situacion, con el
propésito de conocer la evolucion en los indicadores, y con ello el impacto que pueda

ser provocado por la implementacién de las medidas.

Realizar informe de seguimiento, cada dos afos, del Plan de Igualdad



10.

GLOSARIO DE TERMINOS

Sexo: Sistema de clasificacion de los seres humanos asignado segun el conjunto de

caracteristicas fisicas, biologicas y corporales con las que nacemos.

Género: Sistema de clasificacion de los seres humanos asignado segun
comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos que una sociedad
concreta considera propios de mujeres o de hombres. Caracteristicas historicas,
modificables que se van transformando con y en el tiempo. Establece la discriminacion

entre lo “Femenino” y lo “Masculino”.

Igualdad de Oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres
humanos deben tener los mismos derechos y las mismas oportunidades con
independencia del sexo, cultura, religion... para conseguir las mismas condiciones de

vida a nivel personal y social.

Igualdad Formal: cuando las bases legales establecen la igualdad de derechos, pero
esta equiparacién no se ve plasmada en la realidad. Es una situacion previa para

desarrollar la igualdad real.

Igualdad Real: interposicion de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva,
removiendo obstaculos tanto culturales como de cualquier tipo que dificulten su

consecucion.

Igualdad de Género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos,
aspiraciones y necesidades tanto de mujeres como de hombres, sin que intervengan los

roles y estereotipos de género asignados en funcion del sexo al que se pertenece.

Equidad de Género: justicia en la distribucion de bienes y recursos, es el medio para

alcanzar la igualdad de género (es el resultado que pretende conseguir).

Prejuicio: Juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce o0 se conoce mal,

por lo general desfavorable.

Rol de Género: conjunto de papeles, tareas y/u oficios y expectativas diferentes que
culturalmente se adjudican a mujeres y a hombres. Son la causa/origen de los

estereotipos.

Estereotipo de Género: creencias, sin base cientifica alguna, sobre cuales deberian ser
atributos personales de mujeres y hombres (rasgos, actitudes o comportamientos

claramente diferentes para cada género).

Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el
otro y a comportarse de acuerdo con esta idea. Se traduce en discriminacion de un sexo

hacia otro y también, en privilegios de un sexo sobre el otro.



Presencia o composicion equilibrada: Se entendera por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las

personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Segregacién ocupacional: Provocada por la division social del trabajo en base al sexo,
es la concentracién desproporcionada de mujeres en ciertos sectores y puestos de

trabajo y de hombres en otros.

Segregacion horizontal: por actividad productiva/sectorial, es la presencia mayoritaria
de mujeres o de hombres en un determinado sector de actividad, profesiones, oficios,

puestos de trabajo.

Segregacion vertical: por categorias profesionales, es la diferencia de presencia de

mujeres y de hombres a medida que se asciende en la jerarquia organizativa.

Techo de cristal: barrera invisible, describe el momento concreto en la carrera
profesional de una mujer, en la que, en vez de crecer por su preparacion y experiencia,
se estanca dentro de una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso a

puestos de responsabilidad.

Conciliacion: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin

de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo.

Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicacion de las personas

en el reparto de responsabilidades domésticas y familiares.

indice de feminizacion: es la relacion entre el nimero de mujeres y el nimero de

hombres.

Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes
femeninos y masculinos en los ambitos de analisis, en nuestro caso distancia de

participacion/presencia de mujeres en cada ambito

Violencia de género: toda violencia contra una mujer porque ser mujer o que afecte a

las mujeres de manera desproporcionada.



ANEXO 1. CRONOGRAMA.

A.P.1.1.- Difusion de la
Politica y Plan de
Igualdad.

A.P.2.1.- Verificacion de la
correcta aplicacion del
Protocolo de seleccion

con perspectiva de
género.

A.P.3.1.- Garantizar que
los criterios y procesos de
baremacioén de méritos se
apliquen de forma objetiva

y transparente en todas

las fases del proceso de

promocion.

A.P.4.1.- Garantizar que
la oferta formativa de la
Fundacién se mantiene
adaptada a modalidades y
horarios compatibles con
la conciliacion.

A.P.4.2.- Acceso a la
formacion en condiciones
de igualdad del personal
en situacién de
excedencia por razones
de conciliacién de la vida
personal, familiar y
laboral.

A.P.5.1.- Revision anual

de la politica retributiva y
sus procedimientos desde
la perspectiva de género.




A.P.6.1.- Establecer un
sistema de indicadores
para el seguimiento del
acceso y uso de las
medidas de conciliacién.

A.P.6.2.- Estudio sobre
las posibilidades del
actual programa de

teletrabajo como
herramienta de mejora de
la conciliacion laboral,
familiar y personal.

A.P.7.1.- Garantizar que
toda la plantilla dispone
de formacion actualizada
en prevencion del acoso
sexual y del acoso por
razén de sexo.

A.P.7.2.- Realizar la
revision periédica y, en su
caso, la actualizacion del
Protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso

sexual y al acoso por

razén de sexo.

A.P.8.1.- Identificar las
necesidades especificas
en materia de salud
laboral desde una
perspectiva de género y
elaborar propuestas de
mejora.

A.P.9.1.- Realizar un
seguimiento interno
periédico para verificar
que la Fundacién continda
utilizando un lenguaje
inclusivo y no sexista.

A.P.10.1.- Reuniones de
la Comision de
Seguimiento.

A.P.10.2.- Revisiones
internas de seguimiento
del Plan de Igualdad y del
cumplimiento normativo.




Firmado Comisién Negociadora:

Fdo. Representante Fundacion Fdo. Representante Social
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