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|. INTRODUCCION

Laigualdad entre los sexos es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
infernacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo tfransversal
que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completdé con la
aprobaciéon de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres vy
hombres removiendo los obstdculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de FUNDACION ATENEA tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las fundaciones a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el dmbito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras (RLT). El punto 2 del mismo articulo 45 se establece que en
el caso de las fundaciones de 50 o mds personas de plantilla, las medidas de igualdad
deberdn dirigirse a la elaboracién de un plan de igualdad que deberd ser objeto de
negociacion en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la fundaciéon, considerdndose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
Fundacion.



". ESTRUCTURA
El Plan de Igualdad de ATENEA se estructura en los siguientes apartados:

. Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la fundacién. El
diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacién cuantitativa y
cualitativa aportada por la fundacién en materia de: caracteristicas de la
plantilla, acceso y seleccion, contrataciéon y condiciones de trabajo, promocién,
retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral,
politica de comunicacion y sensibilizacidén en igualdad, acoso sexual y/o por
razén de género vy violencia de género. Se incluye en el presente documento
un resumen ejecutivo de las principales conclusiones del diagndstico realizado.

Il Programa de Actuacién elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico
y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen:los objetivos a alcanzar para hacer efectiva laigualdad, las medidas
y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos senalados, un
calendario de implantaciéon, las personas o grupos responsables de su
realizacién e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

il Seguimiento y evaluaciéon del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado de
realizacion, sus resultados y su impacto en la fundacion.

Una vez realizado el diagndstico de la situacién de igualdad entre mujeres y hombres
en la fundacién y extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar, las
estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucion de los objetivos
senalados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la fundacién tienen integrado el
principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Para ello se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y
que es la senalada en la Ley Orgdnica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

v La adopcidén de medidas de accidn positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

v La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la fundacion, en
todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodolégicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se frata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la fundaciéon



la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el Plan de Igualdad se estructura en:
» OBJETIVOS GENERALES
> OBJETIVOS ESPECIFICOS
> MEDIDAS
> PERSONAS RESPONSABLES
> PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios
de seguimiento y calendario para cada una de las dreas que, en base al diagndstico
realizado, se han establecido como necesarias de intervencién, ademds de aplicar la
perspectiva de género a todas las dreas, politicas y decisiones de la fundacién
(transversalidad de género) y que son las siguientes:

1. Acceso vy Seleccién.

2. Confratacion.

3. Promocion.

4, Formacion.

5. Salud Laboral.

6. Corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar, laboral y tiempo
de trabagjo.

7. Violencia de género.

8. Cultura de fundacioén, comunicacion y sensibilizacion.

9. Acos0 sexual y/o por razdn de sexo.

10. Retribucién.

I I I o PARTES NEGOCIADORAS

La Comisidn negociadora del Plan de Igualdad integra, de una parte, a la
representacion de la fundaciéon, y de otra, a la representacidn de las personas
frabajadoras. Esta comision se encuentra compuesta por:

- Parte social (COMISION MIXTA):

- Porlarepresentacion de los frabajadores:




- D% Emilia Rentero Rebollo, miembro del Comité de Empresa, que comparece
en nombre y representacion del centro de trabajo de Teniente Coronel
Norena, Madrid. (Miembro de la Comisidn de seguimiento del Plan)

- D% M@ Auxiliadora Serrdn Moreno, miembro del Comité de Empresa, que
comparece en nombre y representacion de centro de trabajo de Teniente
Coronel Norena, Madrid.

- Dna. Cristina Rejon Rodriguez, del sindicato UGT SP, que comparece en
nombre y representacion del resto de centros de tfrabajo sin representacion
legal de las personas trabajadoras. (Miembro de la Comisidn de seguimiento
del Plan)

- D. Emilio Andrés Qliver, del sindicato CCOO FSC, que comparece en hombre
y representacion del resto de centros de trabajo sin representacion legal de

las personas frabajadoras. (Miembro de la Comisidn de seguimiento del Plan)

- Porlarepresentaciéon de la Fundacién:

- D® Maria Teresa Lopez Ruiz. (Miembro de la Comisién de seguimiento del
Plan)

- D®Nuria Ferro Conde. (Miembro de la Comision de seguimiento del Plan)
- D%Irene Gonzdlez Nieto. (Miembro de la Comisidon de seguimiento del Plan)

- D°Yolanda Nieves Martin.

IV. DEFINICIONES

e Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminaciéon, directa o indirecta, por razdn de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil (Art. 3 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

e Igqualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en
la promocidén profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el dmbito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la dfiliaciéon y participaciéon en las organizaciones
sindicales y fundacidnriales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una



profesidbn concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (Art. 5 Ley
3/2007).

e Promocidn de la igualdad en la negociacidon colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podrdn establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres
alempleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién
en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (Art. 43 Ley 3/2007).

e Discriminacidon directa e indirecta.

Se considera discriminacién directa por razdn de sexo la situacién en que se encuentra
una persona que sed, haya sido o pudiera ser tfratada, en atencidén a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacidon comparable (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacidn en que una
disposicién, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en
la Ley (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo (Art. 6.3. Ley 3/2007).

e Acoso sexuadl, acoso por razdn de sexo y violencias sexuales.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno infimidatorio, degradante u ofensivo
(Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persond, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho ala aceptacion
de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdén de sexo se
considerard también acto de discriminacién por razén de sexo (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Se entienden por violencias sexuales, cualquier acto de naturaleza sexual no consentido
o gue condicione el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier dmbito publico o
privado, incluyendo el dmbito digital (Art. 3 Ley Orgdnica 10/2022).

e Igualdad de remuneracién por trabajos de iqual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacién del
fundaciénrio a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminaciéon alguna por razén de



sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella (Art.28 Estatuto
Trabajadores).

e Discriminacidon por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (Art. 8 Ley 3/2007).

¢ Indemnidad frente a represalias.

También se considerard discriminacidon por razdén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminaciéon y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (Art. 9 Ley 3/2007).

e Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminaciéon por razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizaciéon de conductas
discriminatorias (Art. 10 Ley 3/2007).

e Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
PuUblicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
sifuaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (Art. 11 Ley
3/2007).

e Tutela juridica efectiva

Cualqguier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacién en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion (Art. 12.1 Ley 3/2007).

e Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equiliorada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio (Art.
44.1 Ley 3/2007).



V. AMBITOS DE APLICACION
=  AMBITO TERRITORIAL

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de ATENEA vy, por
consiguiente, engloba a la totalidad de centros de trabajo, presentes y futuros de la
plantilla, en todo el territorio nacional.

=  AMBITO PERSONAL

Igualmente, serd de aplicacién a toda la plantilla de todos sus centros de trabajo vy
aquellos centros de frabajo que la fundacidn pueda abrir y/o gestionar durante la
vigencia del presente Plan, incluido el personal de alta direccion.

=  AMBITO TEMPORAL

El presente Plan tiene una vigencia de 4 anos desde su firma, esto es, desde el 26 de
junio de 2024 hasta el 26 de junio de 2028.

El plan de igualdad se mantendrd vigente en tando la normativa legal o convencional
no obligue a su revisibn o que la experiencia indique necesraio ajuste, pudiéndose
establecer acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.

En todo caso, seis meses antes de que finalice la vigencia del Plan de Igualdad, las
partes se reunirdn para constituir la comision Negociadora del siguiente Plan de
Igualdad.

VI . CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Una vez analizada en el diagndstico la informacién cuantitativa y cualitativa de la que
se disponia a fecha de elaboracién del mismo, y teniendo en cuenta que en las
organizaciones del Tercer Sector la presencia de mujeres es superior a la de los hombres,
se pueden extraer las siguientes conclusiones:

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION:

a) Nos encontramos con una fundacién donde la presencia de mujeres es superior
a la de hombres, estando formada por un total de 122 mujeres, que suponen un
72,19% del total de empleados y empleadas y por un total de 47 hombres, que
suponen el 27,81% de la plantilla.

b) En términos generales, no se observan diferencias significativas en la presencia
de muijeres entre los distintos dmbitos geogrdficos donde la fundaciéon tiene
radicados sus centros de tfrabajo, estando en la mayoria equilibrados o
ligeramente infrarrepresentado sexo masculino, siendo en Madrid donde mayor
diferencia se puede observar, también debido a que es el centro que mayor
numero de personas trabajadoras tiene.



d)

f)

e)

h)

En cuanto a la modalidad de contratacion destaca que la plantilla tiene
contratacién indefinida. La tendencia es ligeramente superior en la contrataciéon
de las mujeres. En todo caso, todo ello es representativo del sector.

Al analizar la plantilla por franjas de edad, se observa que, en el caso de las
mujeres, las franjas de edad mds destacadas son entre 31 y 45 afos suponiendo
un 40,16 % de la planfilla femenina. En esa franja de edad se concentran las
mayores responsabilidades familiares sobre la mujer, embarazo, maternidad,
etc., porlo que resulta preciso analizar el periodo desde un punto de vista de la
corresponsabilidad, y establecer determinadas acciones de conciliacion de la
vida personal, familiar, laboral y tiempo de frabagjo.

La presencia de mujeres y hombres en la fundacion se concentra en el framo de
anfigledad de un ano, seguido del de 3 a 6 anos de antigledad, teniendo una
mayor presencia las mujeres lo que se corresponde con su presencia en el global
de la plantilla.

Las finalizaciones de contratos obedecen en su mayoria a la finalizaciéon de los
Proyectos a los que las personas trabajadoras se encuentran asignadas. No
obstante, la Fundaciéon lleva a cabo labores de reubicacién y en los procesos
de selecciéon y contrataciéon se tiene en cuenta alas personas trabajadoras cuyo
confrato se ha extinguido o se va a extinguir por el término de dichos proyectos
y quisiesen seguir formando parte de la Fundacion.

En cuanto a los puestos de frabagjo, no se ha advertido ningiun puesto
masculinizado, siendo que estos se encuentran en su mayoria ocupados por
mujeres.

En cuanto al proceso de seleccion, la informacién aportada parece neutra en
los procesos de seleccidon que se han realizado hasta el 31 de diciembre del 2023
con relacién al sexo.

CLASIFICACION PROFESIONAL:

a) Se puede apreciar como las posiciones se encuentran equilibradas respecto a
la presencia de mujeres y hombres en el global de la plantilla, siendo las mujeres
las que en general ocupan las posiciones de mayor responsabilidad.

FORMACION:

a) Se ha realizado formaciéon en la Fundacion durante el ano 2023, sin perjuicio, de
encontrarse actualmente trabajando en el Plan Formativo 2024; puesto que por
el momento no existe un Plan de Formacion en la Entidad.

b) Las formaciones se imparten en horario laboral.

PROMOCION PROFESIONAL:
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a)

b)

En el Ultimo ano las promociones se han concentrado en las mujeres, no
existiendo asi un indicio de que el género sea una variable que dificulte la
promocioén profesional.

Las dos promociones han supuesto un cambio de categoria y se han producido
enlos Grupos 0y 1.

No existe en la Fundaciéon un procedimiento para la promocién de las personas
frabajadoras basado en criterios objetivos (antigiedad, méritos académicos,
exdmenes internos). Se propone valorar la configuracién de un documento que
recoja los aspectos anteriores, asi como adoptar medidas en relacién con esta
cuestion.

CONDICIONES DE TRABAJO:

a)

b)

c)

d)

e

La jornada habitual de las personas trabajadoras en la Fundacién es de 37,5
horas semanales, aunque también hay personas que desarrollan jornadas
inferiores, siendo éstas en su mayoria mujeres.

La mayoria de las personas trabajadoras de Fundacidén Atenea prestan sus
servicios en jornada partida, donde el 68,59% son mujeres y el 31,40% son
hombres.

En el ano 2023 en Atenea ha habido 8 excedencias voluntarias y 4 reducciones
de jornada por guarda legal.

La Fundacidén no cuenta con una politica de prestacidn de servicios a distancia
o teletrabajo, se propone valorar la adopcién de medidas en relacidén con esta
cuestion.

En el periodo de andlisis no se han detectado casos de acoso sexual o por razén
de sexo o de violencia de género.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIA Y

LABORAL:

a)

b)

d)

En el ano 2023 el permiso de lactancia fue disfrutado por el mismo nUmero de
mujeres que de hombres, en total 4 por caga género. Enla Fundacion se permite
el disfrute de este permiso de forma acumulada.

Siete personas trabajadoras han solicitado en 2023 una reduccién de jornada
y/o concreciéon horaria, siendo 6 de ellas mujeres (85,71%) y 1 hombre (14,28%).

En el ano 2023 se han solicitado 8 excedencias voluntarias, siendo 2 de ellas de
hombres y 6 de mujeres.

Existen mejoras sobre el marco legislativo vigente, si bien, es necesario
profundizar en esta materia durante la vigencia del Plan de Igualdad,
adoptando medidas de flexibilizacién que favorezcan la conciliacién entre la
vida personal y familiar y la laboral.

Aunque la Empresa manifiesta que el uso de estas medidas no impacta en la

carrera profesional, no disponemos de informacién cudalitativa que permita
confirmar el resultado de esta politica. De cara a futuro hay que proporcionar a
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la comisidn de seguimiento informacidn que permita asegurar que esta situacion
no impacta ni en la evaluacion ni en la promocion.

INFRAREPRESENTACION FEMENINA:

a) Segun se ha visto a lo largo del diagndstico no se aprecia la existencia de una
infrarrepresentacién de las mujeres en ningun puesto.

RETRIBUCIONES:

a) Durante 2023 la entidad FUNDACION ATENEA GRUPO GID ha contado con un
total de 279 personas empleadas, de las cuales 199 mujeres que representan el
71,33% de la plantilla.

b) En términos de perspectiva de género presenta una diferencia retributiva global
muy poco resenable, del 1,17% de media y -1,28% de mediana.

c) En cualguier caso y segun el andlisis realizado, puede concluirse que las
diferencias entre mujeres y hombres, ademds de poco resefiables, responden a
diferencias funcionales y/o de responsabilidad en relacion a la categoria o
puesto ocupado, y en ningun caso a causas discriminatorias por razén de
género.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:

a) La empresa cuenta con la publicacién de un procedimiento que contiene
medidas contra el acoso sexual y por razdn de sexo.

b) Enlos ultimos cuatro anos no se ha producido ninguna situacién de acoso sexual
y/o por razdn de sexo en la Empresa.

VI I . RESUMEN DE CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Durante 2022 la entidad FUNDACION ATENEA GRUPO GID ha contado con un total de
174 personas empleadas, de las cuales 121 mujeres que representan el 69,5% de la
plantilla y presenta una diferencia refributiva global media del -0,81%.

Segun el andlisis realizado, la remuneracién por tramos de valoracidn puede
considerarse coherente, siendo que las divergencias responden a diferencias en la
antigledad en la compania de las personas que ocupan dichas posiciones.

Las diferencias de remuneraciéon que puedan existir entre mujeres y hombres dentro de
puestos de frabajo de andloga valoraciéon, si bien en todos los casos pueden
considerarse poco resenables en términos de retribuciones totales, responden a
diferencias en el desempeno de funciones concretas y/o a situaciones de mayor
anfigledad de las personas que queden encuadradas denfro de cada framo concreto.

VI I I . OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objefivo de ATENEA es establecer y convertir la Igualdad enfre mujeres y hombres en
el pilar fundamental que presida las relaciones laborales entre Ias personas trabajadores
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y la direccion de la Fundacién, siendo el objetivo principal erradicar cualquier préctica
consciente o inconsciente de discriminacidon entre mujeres y hombres.

Los objetivos de este Plan se han desarrollado tras el andlisis exhaustivo de los datos
econdmicos y laborales de ATENEA en materia de género e igualdad, los cudles han
sido recogidos en el diagndstico, el cual ha sido firmado de comUn acuerdo entre la
representacion social y la direccion de la Fundacion. Dicho documento se anexa al
presente Plan.

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD DE ATENEA

Garantizar la igualdad de frato y oportunidades enfre mujeres y hombres en las
siguientes dreas:

0. Responsable de igualdad.
1. Accesoy Seleccion.

2. Contratacion.

3.  Promocion.

4, Formacion.

5. Salud laboral

6. Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y tiempo
de trabagjo.

7. Violencia de género.
8. Cultura de fundacién, comunicacién y sensibilizacion.
9. Acoso sexual y/o por razdn de sexo.

10. Retribuciones

OBJETIVOS ESPECIFICOS

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD.

0.1. Establecer un nexo de conexidn y/o persona de referencia entre la plantilla y la
comisién de igualdad.

1. ACCESO Y SELECCION.

1.1. Garantizar procesos de acceso vy seleccidon que cumplan el principio de igualdad
de tfrato y de oportunidades, y promover la presencia equiliorada entre mujeres y
hombres en todos los dmbitos de la fundacion

2. CONTRATACION.
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2.1. Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres, independientemente del fipo de
contrato.

3. PROMOCION.
3.1. Garantizar la objetividad y no discriminacién en la promocién y ascensos

3.2. Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias
o puestos donde estén subrepresentadas.

4. FORMACION

4.1. Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través
de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al
personal encargado de la organizacion de la fundacién, incluidas las personas
trabajadoras con reduccion de jornada.

5. SALUD LABORAL.
5.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

6. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Y TIEMPO DE TRABAJO.

6.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion.
7. VIOLENCIA DE GENERO.

7.1. Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su
proteccion.

8. CULTURA DE FUNDACION, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION.

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

9. ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO .

9.1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabaijo libre
de situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la deteccién,
prevencion y actuacion en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

10. RETRIBUCIONES

10.1. Garantizar la igualdad de los trabajadores y frabajadoras en materia de
retribucién, procurando reducir cualquier posible brecha de género.
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IX. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El arficulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece que los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad confemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados, es independiente a la obligacién
prevista, para la fundacion, en el articulo 47 de la mencionada norma vy el articulo 64
del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la RLPT del Plan de Igualdad
y la consecuciéon de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacién del principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la
aplicaciéon en la fundacion del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcidon de mujeres vy
hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que se
hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la
fundacion, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de ATENEA
permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas
de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada vy facilitard
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formardn parte integral de la
evaluacion.

X. COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

El seguimiento y evaluacién del Plan lo redlizard la Comision de Seguimiento que se
constituye para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento de
este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisién de seguimiento tendrd la responsabilidad de realizar el seguimiento vy la
evaluacioén del Plan de Igualdad de ATENEA. Dicha Comisién se constituird a la firma del
presente Plan de Igualdad.

COMPOSICION

Por la representacién de los trabajadores:

- D% Emilia Rentero Rebollo, miembro del Comité de Empresa, que comparece
en nombre y representacion del centro de trabajo de Teniente Coronel
Norena, Madrid. (Miembro de la Comisidn de seguimiento del Plan)
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- Dna. Cristina Rejon Rodriguez, del sindicato UGT SP, que comparece en
nombre y representacion del resto de centros de tfrabajo sin representacion
legal de las personas trabajadoras. (Miembro de la Comision de seguimiento
del Plan)

- D. Emilio Andrés Oliver, del sindicato CCOO FSC, que comparece en nombre
y representacion del resto de centros de trabajo sin representacion legal de
las personas frabajadoras. (Miembro de la Comision de seguimiento del Plan)

Por la representacién de la Fundacién:

- D® Maria Teresa Lopez Ruiz. (Miembro de la Comisién de seguimiento del
Plan)

- D®Nuria Ferro Conde. (Miembro de la Comision de seguimiento del Plan)

D Irene Gonzdlez Nieto. (Miembro de la Comisidon de seguimiento del Plan)

La parte social actUa en la comisidn de seguimiento con la representatividad que
ostentaban en el momento de la constitucion de la comisidén negociadora del presente
Plan de Igualdad.

Las partes podrdn nombrar personas titulares y suplentes. Cada parte podrd asistir a las
reuniones con las personas asesoras en materia de igualdad necesarios en cada
momento.

Tanto la parte de la fundacidon como la parte social podrd realizar cambios de las
personas titulares siempre que exista comunicacién previa a toda la Comisidn de
Seguimiento, en la que se dé a conocer qué persona o personas asumirdn el cargo.

Todas las personas que conformen la Comision de Seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad deberdn estar formadas en materia de igualdad.

FUNCIONES
La Comisidon tendrd las siguientes funciones:
v' Impulso de la implantacion del presente Plan de Igualdad.
v' Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
v' Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
v Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

v Elaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos
de igualdad dentro de la fundacién, con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en
su caso, medidas correctoras.
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v

Elaboracion, con la periodicidad que proceda, de informes de seguimiento de
las medidas a implantar, acordadas en este Plan.

ATRIBUCIONES GENERALES DE LA COMISION

v

v

Interpretaciéon del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la
intervencién de la Comisidon, con cardcter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
hayan atribuido a la Comisiéon, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
gue resulten necesarias.

Conocimiento semestral de los compromisos acordados y del grado de
implantacién de los mismos.

Cuantas ofras que pudieran atribuirle la normativa, los convenios colectivos de
aplicacién o que se acuerde en la propia Comision.

ATRIBUCIONES ESPECIFICAS DE LA COMISION

v

Deliberar, aprobary aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas, lineas de
accién, medidas y propuestas de ejecucion para un mds amplio y mejor
desarrollo del Plan de Igualdad, en funcién de los resultados de las evaluaciones
realizadas.

Los acuerdos que adopte la Comisidn, se considerardn parte del presente Plan y
gozardn de su misma eficacia obligatoria.

Reflejar el grado de consecuciéon de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Andalizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos
en marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena fransmision de informaciéon entre las dreas y/o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda
ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta confinuada a las nuevas
situaciones y necesidades segUn vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
fundacion, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la
plantilla, y, por Ultimo, de la eficiencia del Plan.

Recoger y analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia
de Igualdad presenten personas de ATENEA ajenas a esta Comisidn, a través de
la direccidon de correo electrénico habilitada para tal fin, buzdn de consultas etc.
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v' Actualizarse e informarse en materia de legislacion relativa a Igualdad, a fin de
aplicar en cada momento las medidas legales que corresponda.

v" Conocer las denuncias sobre acoso sexual o acoso por razén de sexo que
requieran activar el correspondiente Protocolo de Prevencidn, sin desvelar datos
personales ni confidenciales de la posible investigacion.

v' Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacion
sobre:

o Losresultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
o Elgrado de ejecucién de las medidas.

o Lasconclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de
seguimiento.

o Laidentificacion de posibles acciones futuras.
o Persona o departamento responsable para llevarlo a cabo.

v' Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacién anual, en
septiembre de cada ano.

v' Enla evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:
o El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

o El nivel de correcciéon de las desigualdades detectadas en los
diagndsticos.

o Elgrado de consecucién de los resultados esperados.
o Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

o El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las
acciones.

o Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

o Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo
a su flexibilidad.

o El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
fundacion.

o Los cambios en la cultura de la fundacion: cambio de actitudes del
equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

o Lareduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres
y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn Permanente de
Igualdad serd necesaria la disposicion, por parte de la fundaciéon, de la informacion
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estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo, al momento de inicio y
momento de fin, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una
de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Con base en la evaluacién realizada, la Comisién Permanente de Igualdad formulard
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

FUNCIONAMIENTO

La Comision se reunird semestralmente, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias
siempre que sea requerida su intervencioén por cualquiera de las partes integradas en la
misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden
del dia.

Las reuniones de la Comisidon se celebrardn dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningun caso excederd de
los treinta dias siguientes a la recepciéon de la solicitud de intervencidn o reunion.

La Comisidon se entenderd vdlidamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria simple de cada representacién, pudiendo las partes acudir
asistidas de los asesores o asesoras que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comisidon, para su validez, requerirdn del voto favorable de la
mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algin aspecto relacionado con la ejecuciéon del
Plan, se informard a la Direccién de la fundaciéon y a la representacién sindical.

MEDIOS

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Igualdad, la
fundacion se compromete a facilitar los medios necesarios, en un plazo no inferior a
quince dias antes de la fecha de la reunién, en especial:

e Material preciso para la celebracién de las reuniones.

* Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

e Las reuniones se celebrardn preferentemente de forma telemdtica, a través del
sistema de Videollamada de TEAMS o sistema similar. En el caso de que fuesen
presenciales, la Fundacioén facilitard un lugar adecuado para celebrar las reuniones.

e Las personas trabajadoras que sean miembros de esta Comision por parte de la
representacion social dispondrdn a cargo de la fundacién del tiempo necesario
para la preparacién y asistencia a las reuniones de la Comisidn de Seguimiento.

La persona responsable-coordinadora designada serd la que facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un tfrabajo eficiente de la Comision.
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XI . PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE POSIBLES
DISCREPANCIAS

El procedimiento de revision y/o modificacién del Plan de Igualdad, en los supuestos
legalmente previstos en el articulo 9.2 del RD 901/2020 requerird acuerdo de la comisidon
de Seguimiento, que deberd emitir informe al respecto debidamente motivado y con
las propuestas oportunas, y que serd trasladado a la Direccion de la Fundacion para
que en el plazo mdximo de 30 dias proceda a la convocatoria de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad para su fratamiento y en su caso aprobacion por la
comision Negociadora.

Los conflictos de interpretacion, aplicaciéon, seguimiento, revision o evaluacion del
presente Plan de Igualdad serdn resueltos por la Comisidén de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

En caso de desacuerdo de la Comision de Seguimiento, el tema deberd ser sometido a
la consideracion del organismo previsto en el sistema no judicial de solucion de
conflictos, del Servicio Interconfederal de Mediacidon y Arbitraje. Se utilizard la via de la
mediacion, siendo la via del arbitraje en todo caso voluntaria para ambas partes.

Las Partes se someten a la intervencién del SISTEMA EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS
LABORALES ESTATAL (SIMA), en caso de conflicto entre las partes en relacion con la
aplicaciéon y/o interpretacion del presente Plan de Igualdad.

La intervencion de la Comisidn es preceptiva con cardcter previo a acudir a dichos
medios de solucidn extrajudicial de conflictos o a la jurisdiccion.
XI I . RELACION DE MEDIDAS Y CRONOGRAMA

AREAS DE INTERVENCION

Garantizar la igualdad de frato y oportunidades enfre mujeres y hombres en las
siguientes dreas y aplicar la perspectiva de género a todas las dreas, politicas y
decisiones de la fundacién (transversalidad de género):

0. Responsable de igualdad.
1. Accesoy Seleccion.

2. Contratacion.

3. Promocion.

4. Formacion.

5. Salud laboral

6. Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y tiempo
de trabagjo.

7. Violencia de género.
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8. Cultura de fundacidén, comunicacién y sensibilizacion.
9. Acoso sexual y/o por razén de sexo.
10. Retribuciones.

PLAZO DE CUMPLIMIENTO

El plazo para el cumplimiento de las medidas serd el indicado en cada caso. Si no
hubiese ningun plazo acordado expresamente, el plazo serd el de vigencia del plan de
Igualdad. Si fuese necesario la ampliacion de cualquier plazo ya estipulado se podria
realizar con el acuerdo de ambas partes.

No obstante, la comision de seguimiento serd informada de los indicadores de
cumplimiento de estas medidas con la siguiente periodicidad:

1. Indicadores que consistan en datos estadisticos 0 numéricos: Anualmente.

2. Indicadores que no consistan en datos estadisticos o numéricos: Seguimiento
semestral.
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RELACION DE MEDIDAS Y CRONOGRAMA

0.- RESPONSABLE DE IGUALDAD.

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1: Establecer un nexo de conexién y/o persona de referencia entre la plantilla y la comisién de igualdad

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

MEDIOS

PLAZO DE
CUMPLIMIENTO

FECHA DE
VERIFICACION
DE

CUMPLIMIENTO

1. Designar una persona responsable de velar por la
igualdad de ftrato y oporfunidades dentro del
organigrama de la fundacién, con formacién
especifica en materia de igualdad, que gestione y
coordine el Plan, participe en su implementacion,
desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios
de igualdad en los procesos de seleccidon, promocién
y demds contenidos que se acuerden en el Plan e
informe a la Comisidon de Seguimiento.

Designacion de la
Figura de persona
Responsable de
Igualdad de la
fundacion.

Comision de
lgualdad.

Se designa a
alguien de
RRHH.

Propios

Desde la firma
del Plan.

31 de
diciembre de
cada ano
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1.- ACCESO AL EMPLEO y SELECCION DE PERSONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.: Garantizar procesos de acceso y seleccién que cumplan el principio de igualdad de ifrato y de oportunidades, y
promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la fundacién.

FECHA DE
PLAZO DE | VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | MEDIOS
CUMPLIMIENTO | DE
CUMPLIMIENTO
1. Mantener, en todos los documentos de los | Documentos
procedimientos de seleccién (ofertas de empleo, | revisados desde la RECUNSOS 31 de
pdgina web, denominacién de puestos), tanto en el | perspectiva de Propios Segundo diciembre de
. . . , Humanos. ~
lenguaje como en las imdgenes y contenidos para | género. semestre 2024. | cada afo
gue sea inclusivo y no tenga connotaciones sexistas.
2. Mantener control y compromiso respecto al uso del | NUmero de ofertas
lenguaje no sexista en la redaccion y contenidos de | publicadas con
protocolos y procedimientos de seleccion, asi como | compromiso / 31 de
, Recursos . . .
en las futuras ofertas de puestos. numero total de HUMANOS Propios Desde la firma | diciembre de
ofertas publicadas/ ' del Plan. cada afo
Revision de
documentos
3. Impartir o acreditar formacién a las personas
responsables del departamento de seleccién en la . 31 de
. N ., ., Recursos . Primer .
igualdad de sexo y no discriminacion, sesgos | Informe y formacion Propios diciembre de
. . . ., Humanos. semestre 2025. _
inconscientes, asi como de prevencidn del acoso cada ano

sexual y/o por razén de sexo.
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4. Revisar y eliminar, de toda la documentacién | Documentos 31 de
relativa  a seleccién, cualquier pregunta o | revisados desde la | Recursos . Segundo ..
., . . . . Propios diciembre de
connotacion de contenido sexista o sobre la vida | perspectiva de | Humanos. semestre 2024. 2004
personal de los/as candidatos/as. género.
5. Compromiso de que en el proceso de seleccidn . 31 de
. . - L ) Personas Recursos . Desde la firma ..
sigan interviniendo distintas personas, siempre que sea | . . Propios. diciembre de
. intervinientes. Humanos. del Plan. -
posible. cada ano.
6. Establecer un procedimiento de seleccién que | Documento . 31 de
. . S . Recursos . Primer .
recoja el actual proceso, garantizando el principio de | descriptivo del HuMANoS Propios. semestre 2025 diciembre de
igualdad de trato, de oportunidades y fransparencia. | procedimiento. ' cada ano.
Candidaturas
evaluadas. N° de
procesos de
7. Continuar basando la evaluacion de candidaturas | seleccién
.. L . . . Desde la | 31 de
en razones técnicas y objetivas vy, si fuera posible, | realizados / | Recursos . . ) ..
) . ., : . Propios. vigencia del | diciembre de
haciendo una primera comparacion de candidaturas | Candidaturas Humanos. Plan cada afo
sin datos personales. presentadas por ' ’
sexo/personas
incorporadas  por
sexo.
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2.- CONTRATACION

hombres, independientemente del tipo de contrato.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la coniratacién, fomentando el equilibrio de mujeres y

FECHA DE
PLAZO DE | VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | MEDIOS
CUMPLIMIENTO | DE
CUMPLIMIENTO
NUmero de
. . contrataciones 31 de
1. Crear un sistema de seguimiento de las Recursos . -
contrataciones realizadas desagregados por sexo desagregados  por Humanos Propios segundo diciembre - de
S P " |sexo recibidas al semestre 2024. | cada afio
ano.
2. Priorizar la contratacion indefinida a tiempo N° de propuestas Recursos Desde la firma 31 de
completo, las conversiones de contratos temporales | realizadas. Humanos. Propios del Plan diciembre de
y parciales desde la perspectiva de género. ' cada ano
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3.- PROMOCION

OBJETIVO ESPECIFICO: 3.1.: Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la promocién.

resultados y motivos de la no seleccioén.

personas informadas
/n°

FECHA DE
PLAZO DE | VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE MEDIOS
CUMPLIMIENTO | DE
CUMPLIMIENTO
1. Fomentar que las personas trabajadoras puedan
. 4 |o . J . P Campana de
actualizar su formacién curricular en los sistemas de | . L, .
., . L, . , | informacién sobre | Recursos . 31 de diciembre
la fundacion para que su informacion curricular esté ) Propios Segundo -
. . . donde actualizar el | Humanos. tre 2024 de cada ano
siempre actualizada a la hora de participar enlos | ., . . semesire
., historial profesional
procesos de promocion.
2. Informar a todas las personas que participen en ;
P ., 'q P P _n'o de promociones Recursos . Desde la firma | 31 de diciembre
un proceso de promocidn interna sobre los |internas/ n.c de Propios _
Humanos. del Plan. de cada ano
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de personas no
promocionadas

3. Utilizacién de curriculum anénimo para los
procesos de promocién, buscando disminuir
cualqguier sesgo inconsciente.

Muestreo de
procesos de
promocién en los que
se haya utilizado

Recursos
Humanos.

Propios

Desde la firma
del Plan.

31 de diciembre
de cada ano

OBJETIVO ESPECIFICO: 3.2.: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén

subrepresentadas.
FECHA DE
PLAZO DE | VERIFICACION
MEDIDA INDICADORE RESPONSABLE MEDI
S CADORES SPONS O3 CUMPLIMIENTO | DE
CUMPLIMIENTO
Acciones formativas
articipacién en
1. Realizar acciones de fomento de atraer talento y P P ., . .
. , , | foros de educacién . Primer 31 de diciembre
femenino a los puestos en los que este género esté ) . Recursos Propios ~
en universidades vy HUMANOS semestre 2025 | de cada ano

infrarrepresentado.

escuelas de
negocio.
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4.- FORMACION PARA LA IGUALDAD Y PROMOCION

reduccién de jornada.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a fravés de acciones formativas, dirigida
a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la fundacién, incluidas las personas frabajadoras con

indique, incluyendo al personal que se encuentre
en IT o con alguna medida de conciliacién vy

medio utilizado.

FECHA DE
PLAZO DE VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | MEDIOS
CUMPLIMIENTO | DE
CUMPLIMIENTO
1. Incluir dentro del plan anual de formacidon
acciones de formacion y sensibilizacién en materia
de igualdad, como perspectiva de género, acoso | NUmero de
sexual y por razén de sexo y violencia de género; | PErsonas
. , formadas en 31 de
asi como, sobre el plan de igualdad de la|. . Segundo .
fundacic | hei | igualdad por | Recursos Propios. tre 2005 diciembre de
undacién a las pers,onos que pof icipan en los departamento, HUMANOS. semestre cada afio
procesos de seleccion, clasificacion profesional, | categoria y
contratacién, promocidén y  formacién, vy | puesto de
comunicacion, asi como a todas aquellas personas | frabajo.
responsables de la gestidon de equipos.
2. Garantizar que la oferta formativa con
participacion VOLUNTARIA llega a toda la plantilla, . B Desde la | 31 de
informando a través de los canales de Comunlcoaon Recursos Propios vigencia del | diciembre de
. . L realizada Y | Humanos. _
comunicaciéon de la fundacién o la que la persona Plan. cada afRo
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excedencias solicitadas por cuidado de menores
y/o familiar a cargo.

3. Revisar el lenguagje y los contenidos de los | Informe sobre
. . . . Departamento 31 de
materiales formativos de los diferentes cursos | materiales de Propios Segundo diciembre  de
(manuales, mdédulos, etc.) desde la perspectiva de | revisados . ., ' semestre 2025 _
. comunicacion cada ano
género.
. . . . - 31 de
4. Readlizar cuestionarios de satisfaccion de las Recursos . Segundo ..
. . ., Informe Propios. diciembre de
formaciones realizadas por la fundacion. Humanos. semestre 2024. _
cada ano
5. Creaciéon de programas informativos y/o
formativos para detectary eliminar las barreras que
dificultan la promocién profesional de las mujeres: .
L P .p . ,J . Informe sobre Primer 31 de
Realizacidn de un estudio cuantitativo y cualitativo Recursos . .
.. ., . programas Propios. semestre  de | diciembre de
de la participacion de mujeres y hombres en sus Humanos. _
, . . creados. 2025. cada ano.
dreas y puestos, e investigar sobre barreras y
necesidades especificas en materia de igualdad.
., - ) Segundo 31 de
6. Formacion especifica para acceder a puestos de | Formaciones Recursos Propi ) g dicternb g
mayor responsabilidad en los que las mujeres estdn | reglizadas. HuManos. ropIOS. semesire € Iciem ~re €
2025. cada ano.

infrarrepresentadas.
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7. Continuar informando de los cursos de formacion . . . 31 de
a las personas que tengan suspension de contrato CorTwumcqaones Recursos Propios. Desde la firma diciembre de
o excedencia por maternidad o cuidado de realizadas. Humanos. del Plan. cada ano.
familiares.

ForrT]oaon ' 31 de
8. Impartir una formacion en materia de igualdad y re,ollzodo y | Recursos Propios. Primer diciembre de
acoso sexual a toda la plantila numero de | Humanos. semestre 2025 cada afio.

asistentes
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5.- SALUD LABORAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.: Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

FECHA DE
PLAZO DE VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | MEDIOS
CUMPLIMIENTO | DE
CUMPLIMIENTO
1. Mantener la perspectiva de género en las | Protocolo de | Prevencion de Desde Ia firma 31 de
evaluaciones de riesgos y en los protocolos de | vigilancia de la | riesgos Propios diciembre de
. . . del Plan. _
vigilancia de la salud. salud establecido. | laborales cada ano
1- N° de veces
que se ha
cambiado el .
. Servicio de
2. Posibilitar | bi daptacién d t puesto y/o tiempo i¢ 31 d
. Posibilitar los cambios o adaptaciéon de puestos en ; revencion ) . e
. P P ~' | de trabajo. P! Ajenos Desde la firma | ~. .
caso de riesgos durante el embarazo o lactancia | 2- N° de veces | gjeno + oDios del Plan diciembre de
natural. que se ha | Recursos prop ' cada ano
adaptado el | Humanos.
puesto de
frabajo.
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6.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y TIEMPO DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién.

FECHA DE
PLAZO DE VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | MEDIOS
CUMPLIMIENTO | DE
CUMPLIMIENTO
1. Poner a disposicion de las personas empleadas la | Informacién 31 de
informacion acerca de los permisos vy licencias que | incluida en el | Recursos Pronios Segundo diciernbre  de
garantiza la ley 3/2007, los Convenios, el Plan de | sistema de | Humanos P semestre 2025. cada afo
Igualdad y RDL 6/2019. presencia
Informacion
2. Garantizar que las licencias retribuidas y derechos de incluida en los 31 de
conciliacién para las parejas de hecho y familias ) Recursos . Desde la firma | . |
. medios de Propios diciembre de
monoparentales sean los mismos que para el resto de las . ., Humanos del Plan. -
] comunicacion cada ano
personas trabajadoras. .
interna.
Informe de las
ersonas ve
3. Mantener que el ejercicio de los derechos de Solici‘rcm 4
conciliacién no suponga algun tipo de discriminacion o ., . 31 de
L , . ., reduccion de | Recursos . Desde la firma | . .
perjuicio en términos de promocion y ascensos, | . Propios diciembre de
. ., ., , jornada y | Humanos del Plan. _
retribucién, acceso a la formacién, asi como una cada ano

disminucién en el resto de las condiciones laborales.

excedencia
por guarda
legal.
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4. Mantener la concesidn del permiso de lactancia

N° de veces

, , ue se ha . 31 de
acumulada por un periodo de 14 dias laborables para d .. Recursos . Desde la firma -
. L. solicitado y Propios diciembre de
todas las personas frabajadoras en los terminos del art. . Humanos del Plan. _
i . aplicado por cada ano
33 del Convenio Colectivo.
sexo.
5. Facilidad para las personas frabajadoras que tienen
hijos/as menores y existiendo convenio regulador o 31 de
sentencia de separacién o divorcio, que puedan | N° de permisos | Recursos . Desde la firma ..
. , . ) Propios. diciembre de
disfrutar al menos 7 dias naturales de vacaciones | disfrutados Humanos del Plan. _
L . . cada ano
coincidiendo con el calendario establecido en el
convenio o senftencia.
6. Facilitar cambio de horario para las parejas legales de N de
las fuTurof mamads por’o acompanar a clases de solicitudes  de Cecursos Sesde 1 fima 3] de
preparacion al parto, exdmenes prenatales. permiso y n° de Propios diciembre de
. Humanos del Plan. da af
También para acompanar a las técnicas de permlso§ caaaano
reproduccidn asistida. concedidos
Documento en 31 g
. . . . ., . e
7. Realizar y difundir a toda la plantilla de la Fundacién | el que se | Recursos Propios Desde la firma diciembre  de
un procedimiento de desconexion digital. recoja el | Humanos del Plan. 2024
procedimiento. '
. . . .| N°dereuniones
8. Continuar readlizando las reuniones en horario . . 31 de
. . . L y horario en el | Recursos . Desde la firma .
consensuado, eficaces y facilitando medios telemdaticos Propios diciembre de
. . que se han | Humanos del Plan. _
siempre que sea posible. cada ano

realizado.
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9. Establecer una bolsa de 5 horas para los
trabajadores/as con descendientes menores de edad o N de 31 de
personas dependientes a su cargo, que en ambos casos . Recursos . Desde la firma ..
. . - solicitudes y Propios diciembre de
tengan una discapacidad superior al 33%, para atender . Humanos del Plan. -
. . . BN concesiones. cada ano
sifuaciones que exijan su presencia, justificdndose
debidamente.
10. Seguir garantizando que las personas que se acojan NO de
a cualguiera de los derechos relacionados con la -
e . . . ) solicitudes y . 31 de
conciliaciéon de la vida familiar y laboral (permisos, . Recursos . Desde la firma .
i . permisos o Propios diciembre de
reducciones de jornada...), no vean frenado el . Humanos del Plan. _
. . - reducciones cada ano
desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades .
., concedidos.
de promocion.
11. Permitir disfrutar de jornada continuada durante
todo el ano, siempre y cuando lo permitan razones
organizativas de la Fundacién y se cumpla con las
exigencias de los pliegos de condiciones de cada
royecto y en las siguientes condiciones: .
proy y 9 N°  solicitudes
; ; 4 io | de jornada . 31 de
= la Jornoq? conflr\uo podrg es’r.clible.cerse.-, bajo ' ' J RecUrsos ' Desde la firma b
autorizacién previa de la Direccién Ejecutiva, en | infensiva HUMANGS Propios del Plan diciembre de
el caso de aquellos proyectos en los cuales los | solicifadas 'y cada ano
compromisos adquiridos por la Fundacién con | concedidas.
los financiadores lo permitan, siendo necesario
para ello el informe favorable previo de la
Direccién Territorial o de Area que tenga a cargo
el proyecto.
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= En coherencia con ello, nunca podrd
entenderse como un derecho adquirido ni
condicidon mds beneficiosa, y siempre estard
sujeto a posibles variaciones, ya que los requisitos
de los proyectos pueden cambiar en funcién de
las necesidades de los financiadores, o bien de
acuerdo con las diferentes convocatorias, por lo
que las necesidades de servicio derivadas de
ellos también pueden variar en el tiempo.

12. Permiso por el tiempo indispensable para el

acompanamiento en la asistencia médica a hijos e hijas | N° de RECUISOS Desde la firma 31 de
menores de edad, siempre debidamente justificada | solicitudes y HUMANGS Propios del Plan diciembre de
mediante justificante de asistencia con fecha y hora de | concesiones. ’ cada ano
enfrada y salida.

13. Elaboracién de documento donde se recojan todas RECUISOS Desde Ia frma 31 de
las licencias y medidas para llevar a cabo la | Documento. HUMANGS Propios del Plan diciembre de
conciliacién. ' 2024,

14. Reconocer una bolsa de 10 horas anuales por

persona trabajadora, para acudir a las tutorias de sus | N° de RECUISOS Desde Ia frma 31 de
hijos/as, debidamente justificadas. Aquellas personas | solicitudes y HUMANGS Propios del Plan diciembre de
trabajadoras que tengan mds de un hijo/a contardn | concesiones. ’ cada ano

con una bolsa total de 15 horas anuales.

15. Compromiso de creaciéon de un grupo de trabajo Actas de  las | 2 personas Segundo 31 de
para estudiar la viabiidad y conveniencia de la . designadas Propios re 2004 diciembre de
implantacién progresiva de la modalidad de trabajo a | 1€9OCIACIones oor I semesire cada afo

distancia, a iniciativa y solicitud de las personas
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trabajadoras, por un méximo de 1 dia a la semana
(cuando el contrato prevea jornada completa de lunes
a viernes) o bien el porcentaje proporcional de la
jornada laboral, que en ningun caso superard el 20% del
tiempo total de trabajo anual, en aquellos proyectos en
los que sea posible y en todo caso cuando se cumplan
las siguientes condiciones:

= Requerird el acuerdo firmado por ambas partes.

= Elacceso ala modalidad de trabajo a distancia
por un mdximo de 1 dia a la semana, o
porcentaje proporcional de la jornada laboral,
no podrd suponer menoscabo ni retraso alguno,
directo o indirecto, en el cumplimiento de
funciones y tareas de la persona frabajadora y
especialmente en los objetivos y en la atencién
a las personas beneficiarias de los proyectos.
Para ello, antes de poder acceder al trabajo a
distancia, deberdn haberse cumplido
previomente los objetivos periddicos y/o
globales del proyecto, asi como los objetivos
particulares del puesto de trabajo de la persona
gue lo solicite, en relacién con las tareas que
requieran presencialidad, que seguird siendo
prioritaria, y especialmente con respecto a las
personas beneficiarias del proyecto concreto
del que se trate. Por otra parte, las tareas a
desarrollar bajo la modalidad de frabagjo a
distancia, deberdn haberse planificado vy
concretado de antemano, aqjustdndose de
manera adecuada y razonable al tiempo de
trabajo a distancia.

Fundacion y 2
personas
designadas
por el Comité
de Empresa.
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La concrecién horaria para el porcentaje de
trabajo a distancia se realizard de la manera mas
favorable para las personas beneficiarias del
proyecto concreto del que se tfrate, y en todo
caso garantizando que los servicios quedan
cubiertos.

Los pliegos de prescripciones técnicas de los
confratos, o bien el texto de los acuerdos,
convenios o proyectos subvencionados, que
financien el proyecto del que forme parte la
persona tfrabajadora que solicite el trabagjo a
distancia, deberdn contemplar expresamente la
posibilidad de ftrabagjo a distancia para ese
puesto de trabajo concreto. En defecto de
mencidn expresa, se requerird la autorizacién por
escrito por parte del organismo o institucion
financiadora. A estos efectos, el grupo de
trabajo analizard previaomente la viabilidad del
trabajo a distancia en ese puesto de frabagjo
concreto y se adjuntard dicho informe a la
solicitud que se remita al organismo o institucién
financiadora.

Cuando la persona trabajadora que solicite esta
modalidad de trabagjo, forme parte de mds de
un equipo de frabajo o proyecto, todas las
condiciones anteriores deberdn darse para
todos los proyectos de los que forme parte.

El acceso a la modalidad de trabajo a distancia
por un mdximo de 1 dia a la semana, o
porcentaje proporcional de la jornada laboral,
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no podrd suponer ningun tipo de coste, directo
o indirecto, para Fundacién Atenea.

La modalidad de trabagjo a distancia por un
mdximo de 1 dia a la semana, o porcentaje
correspondiente de la jornada laboral, deberd
cumplir con la proteccién de datos y con las
medidas electrénicas de control del trabajo, sin
gue en ninglun caso pueda suponer un obstdculo
o complejizacién del registro horario electrénico,
qgue deberd llevarse a cabo con rigor vy
normalidad, asi como para la instalacion de las
aplicaciones de software necesarias, en su caso,
para el normal desempeno de las tareas a
realizar. Para ello, serd requisito previo la
implantacién total y adecuada, en el proyecto,
de la herramienta de alojamiento de datos
prevista por la Fundacién (Drive) asi como la
disponibilidad de ordenador portdti para la
persona trabajadora que realice la solicitud.

La necesidad de adquisicion de ordenador
portdatil, o de licencias, en su caso, para el
software necesario para trabagjar a distancia,
serd causa suficiente para denegar la solicitud
de trabagjo a distancia.

En base a todo lo anterior, la modalidad del
trabajo a distancia requerird del informe
favorable previo de la Direccidén Territorial / de
Area que tenga a su cargo el proyecto en el que
trabaje la persona solicitante.
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= Sin perjuicio de su concesidon, el trabagjo a
distancia no supondrd un derecho
adqguirido/condicion mdas beneficiosa, pudiendo
revertirse a la modalidad de trabajo presencial
por decisién unilateral de la Empresa o de la
persona trabajadora, con un preaviso en ambos
casos de 30 dias naturales.

. . L, . N° de . 31 de
17. Mejora en materia de reduccidn de jornadaq, - Recursos . Desde la firma ..
. ~ solicitudes y Propios diciembre de
incrementando la edad del menor hasta los 14 anos. i Humanos del Plan. -
concesiones. cada ano
, . N° de . 31 de
18. Mejora en materia de adaptacion de jornada, . Recursos . Desde la firma | | |
. _ solicitudes y Propios diciembre de
incrementando la edad del menor hasta los 16 anos. i Humanos del Plan. _
concesiones. cada ano
19. Mejora en materia de excedencia por cuidado del | N° de . 31 de
. . ., . Recursos . Desde la firma .
menor y de familiares, incrementando la duracion | solicitudes y HUMANOS Propios del Plan diciembre de
mdaxima a 4 anos, con reserva de puesto de un ano. concesiones. ’ cada ano
20. De los dias de asuntos propios personales, posibilidad | N° de . 31 de
) .. Recursos . Desde la firma ..
de hasta dos de ellos ser fragmentables en media | solicitudes y Propios diciembre de
. i Humanos del Plan. -
jornada. concesiones. cada ano
21. Dar preferencia en la movilidad geogrdfica
voluntaria y solicitud de cambio de centro cuando el | N de ] 31 de
motivo de la solicitud sea por cuidados de personas | solicitudes y Recursos Propios Desde la firma diciembre de
dependientes a cargo de la persona frabajadora | concesiones. Humanos del Plan. cada afRo

(menores o familiares
consanguineidad o)

hasta segundo grado de
afinidad), debidamente
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acreditado, siempre que existan vacantes en el destino
solicitado y siempre que no lo haya solicitfado ofra
persona trabajadora con derecho de preferencia
mayor.
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7.- VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVO ESPECIFICO: 7.1.: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccién.

FECHA DE
PLAZO DE VERIFICACION
CUMPLIMIENTO | DE
CUMPLIMIENTO

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | MEDIOS

1. Poner a disposicion de los empleados y empleadas
la informacién de los derechos reconocidos

legalmente a las mujeres victimas de violencia de RECUISOS Segundo 31 de
género, de las mejoras que pudieran existir por | Informe. HUMQNOS. Propios semesire de | diciembre de
aplicacion de los convenios colectivos 2024. cada ano
correspondientes y/o las incluidas en el Plan de

Igualdad. (Colgar Convenio Colectivo)

2. Las faltas de asistencia, de las trabajadoras victimas

de violencia de género, totales o parciales, tendrdn | NUmero de

la consideracién de justificadas, por el tiempo y enlas | mujeres a las que

condiciones siempre y cuando lo detferminen los | $&¢ ha aplicado la ' 31 de
servicios sociales de atencién o de salud, segin medida. Recursos Propios Desde la fima diciembre de
proceda. La trabajadora deberd comunicar dichas | \ymero ge | Humanos del Plan. cada afo.

ausencias a la fundacion. mujeres que han

consultado sobre
la medida.

Asimismo, estas ausencias deberdn ser comunicadas
y justificadas por los servicios sociales.
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3. Se concederdn licencias retribuidas, por el tiempo
necesario, para los trdmites motivados por la situacion
de violencia de género, para acudir a los juzgados,
comisaria, servicios asistenciales, para asistencia a

NUmero de
mujeres a las que
se ha aplicado la
medida

L - . 31 de
consulta psicoldgica, tanto de la victima como de sus Recursos . Desde la firma .

.. . L . , , Propios diciembre de
hijos/as. Dicha condicién se considerard | Numero de | Humanos del Plan. cada afo
debidamente acreditada por los Servicios Sociales de | MUierés que han

., . . consultado sobre
atencion o Servicios de Salud. Se deberd aportar un la medida
informe de los servicios sociales que promueva y
recomiende esta medida.
NUmero de
denuncias
comunicadas
4. El departamento de RRHH presentard a la Comision | Numero de
. . denuncias . 31 de
un informe anual del nimero de veces que se han . Recursos . Desde la firma ..
. . | registradas Propios diciembre de
solicitado medidas de Plan de Igualdad en materia g de | Humanos del Plan. _
. . ) Numero € cada afo
de violencia de género. denuncias
archivadas
Resultados de las
denuncias
5. Se favorecerd el traslado de la victima de violencia
z . . (o]
de género a cualquier centro de frabajo de la | N° de fraslados ) 31 de
., . . realizados y n° de | Recursos . Desde la firma | . .
fundacion donde existan vacantes de su mismo - Propios. diciembre de
] | solicitudes Humanos del Plan. ~
grupo profesional, con reserva del puesto de trabajo cada ano

durante los primeros 6 meses.

desagregado por
sexo
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6. Se derivard a la Mutua a demanda de la victima de . 31 de
. . , . . L, N° de derivaciones | Recursos . Desde la firma .

violencia de género, la asistencia psicoldgica para su . N Propios. diciembre de

- i ] realizados y n° de | Humanos del Plan. ~

valoraciéon y asistencia, en su caso. solicitudes cada ano

7. Anficipo de ndmina de hasta 500€, descontando

dicho anticipo en los diez meses siguientes para que 31 de

no haya merma econdmica. (50€ mensuales) Se | N° de anticipos | Recursos . Desde la firma .

, . . . ., . o Propios. diciembre de
podrd analizar una cantidad superior en funcidn de | realizados y n° de | Humanos del Plan. cada afo
cada caso especifico hasta la cantidad equivalente | solicifudes.

a una nébmina mensual.

8. Distribucion entre la plantilla de las campanas de . 31 de
e N - Recursos . Desde la firma | . .

sensibilizacidn del Ministerio de Igualdad sobre | Campanas Propios. diciembre de

. . . distribuid Humanos del Plan. _
violencia de género. ISTidUIaas cada ano
9. En los casos de movilidad geogrdfica por violencia . 31 de
, ) , . . Recursos . Desde la firma | . |
de género, se reconocerdn 7 dias de permiso | N° de solicitudes y HUMANGS Propios. del Plan diciembre de
retribuido por busqueda de nuevo domicilio. reconocimientos ' cada ano

*Todos los derechos anteriores serdn reconocidos siempre y cuando se justifique y acredite la situacion de violencia de género de conformidad
con lo previsto en las disposiciones normativas y convencionales que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

43



8.- CULTURA DE FUNDACION, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION.

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.: Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar
que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla.

FECHA DE
PLAZO DE VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE MEDIOS CUMPLIMIENTO DE

CUMPLIMIENTO

Chequeo a una
muestra de
comunicados,
mensajes, efc.

1. Revisar y corregir, en su caso, el lenguagje y las ‘Ler,\guoje €
imégenes, texto y contenidos que se utilizan en las |mogehes

. . . . corregidos en
comunicaciones internas (comunicados en tablones, Departamento Bri 31 de
. . P . nmer ..
circulares, correo intferno, etc.) y externas (pdgina web, caso de de Propios semestre 2025 diciembre de
Facebook, folletos, campanas de publicidad, las detectarse comunicacion. ' cada ano

memorias anuales, etc.) para asegurar su neutralidad ufiizacion - sexista

respecto al género. NGmero de
canales
revisados/
NUmero total de
canales.
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Realizacion del

31 de

2. Adoptar un manual de comunicacién no sexista Recursos . Segundo -
. . . manual. Propios diciembre de
que homogenice los criterios de uso del lenguaje en . Humanos semestre 2025.
- Manual definitivo. cada afo
la fundacion.
3. Crear un canal especifico de comunicacién en | Canal creado e 31 de
materia de Igualdad digital. Realizando un informe de | informe resumen | Recursos Propios Segundo diciembre de
) . . . | ici
las consultas que se reciban en esta materia (g]. Buzon | de las consultas | Humanos semestre 2026. cada afo
de correo) recibidas
4. Crear un sistema de toma de datos para exiraer | Sistema creado e Desde I 31 de
informacion sobre el disfrute de los derechos de | informe resumen | Recursos . . ) .
e . Propios vigencia del diciembre de
conciliaciéon reconocidos en el Plan de Igualdad de la | de los derechos | Humanos ~
., ) Plan. cada ano
Fundacion. disfrutados
o . o . 31 de
5. Actualizacion de la guia de lenguagje inclusivo y no , . Recursos . Segundo .
. Guia actualizada Propios diciembre de
sexista. Humanos semestre 2025. _
cada ano
6. Campana de comunicacion y sensibilizacién interna
a toda la plantilla sobre las siguientes cuestiones:
= Contenidos sobre igualdad enfre mujeres y c ) . Desde la 31 de
ampanas €eCcursos . . . .
hompres. - ' reolideqs Hormanos Propios vigencia del | diciembre de
» Medidas de prevencidn de riesgos laborales, Plan cada afio

que incluya algunos referidos a aquellas que
contengan perspectiva de género especificay
acceso a todas las ofertas internas, por medio
de comunicacion agil.
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= Medidas disponibles para la conciliacion, la
proteccién de la maternidad/paternidad y la
lactancia mediante contenidos diddcticos de
cardcter periddico.

= Corresponsabilidad en el dmbito familiar.

=  Acoso sexual para impulsar su erradicacién en
el dmbito laboral.

»  Campanas de difusién sobre el protocolo:
comportamientos o sifuaciones susceptibles
de ser considerados acoso, composicién de la
comisidn, canales de denuncia.

7. Lanzamiento de mensajes de concienciacion sobre

. . S . Desde la 31 de
la necesidad de la igualdad retributiva con motivo del | Campanas Recursos . . ) ..
, . . Propios vigencia del diciembre de
Dia Europeo por la Igualdad Salarial entre Hombres y | realizadas Humanos ~
. Plan cada ano
Mujeres (22 de febrero).
. . . L . - Desde la 31 de
8. Lanzamiento de mensajes de concienciacidn unidos | Campanas Recursos . . ) .
, - . . Propios vigencia del diciembre de
a dias senalados: 8 de marzo, 25 de noviembre... realizadas Humanos ~
Plan cada ano
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9.- ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.: Asegurar que los frabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.
Implantar un procedimiento para la deteccidn, prevencién y actuacioén en situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

FECHA DE
PLAZO DE VERIFICACION
MEDIDA INDICADORE RESPONSABLE MEDI
: CADORES SPONS o3 CUMPLIMIENTO DE
CUMPLIMIENTO
2. Difundir por los canales habituales de Medios por los ([j)eporfomen‘ro 31 de
comunicacion interna el protocolo de acoso sexualy | que se ha © . . Propios Anualmente diciembre de
) ) ] comunicacion ~
por razén de sexo. difundido. cada ano
NUmero de veces
. . ve se ha
3. El departamento de RRHH presentard a la comision 9 . 31 de
) 3 activado el Recursos . .
un informe anual del nUmero de veces que se ha Propios Anualmente. diciembre de
) protocolo y Humanos. -
activado el protocolo de acoso. , cada ano
numero de
denunciaos.
4. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un . 31 de
i L, Dossier Recursos . .
modulo sobre prevencion del acoso sexual y por ., Propios Anualmente. diciembre de
) formacion. Humanos. _
razon de sexo. cada ano
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5. Incluir en los contratos de frabajo de las nuevas
incorporaciones la referencia al plan de igualdad y
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Muestreo de
contratos

Recursos
Humanos

Propios

Desde la
vigencia del
Plan

31 de
diciembre de
cada ano

48




10.- RETRIBUCION.

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.: Garantizar la igualdad de los frabajadores y trabajadoras en materia de retribucion, procurando reducir cualquier
posible brecha de género.

FECHA DE
PLAZO DE VERIFICACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE MEDIOS CUMPLIMIENTO DE

CUMPLIMIENTO

1. Asegurar que cada persona estd encuadrada en el

nivel correspondiente en base a criterios de Direccién Primer .

. o ., . 31 de diciembre
responsabilidad, antigledad, formacion, Informe. Generaly Propios semesire de de cada afo
desempeno... de acuerdo con el Sistema de RR.HH. 2026.

Valoracion de Puestos de la fundacion.

Cualguier condicidn, en acuerdo, pacto de centro y/o convenio colectivo de aplicacidn, se respetard la mds beneficiosa.
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