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1. INTRODUCCION

Alcanzar la igualdad en el trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la Fundacién
ICAMCyL es una de nuestras prioridades y principio vertebrador de nuestra organizacion.

Nuestro objetivo es hacer de la equidad un rasgo distintivo en nuestra entidad y transversalizar
la perspectiva de género a todos los niveles y en todas las politicas de la Fundacidn.

En los dltimos afios se habla mucho de la sostenibilidad referida a la viabilidad econdmica y
medioambiental de los proyectos. Unir este concepto con el de igualdad ampliara su aplicacion.
No habra un futuro sostenible sin igualdad entre personas.

El'l Plan de Igualdad entre hombres y mujeres se pone en marcha para acercarnos un poco mas
hacia ese futuro, mediante acciones positivas implementadas con eficiencia y eficacia.

Para ello se ha tenido en consideracién la Ley Orgdnica 3/2007 para la lgualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres que prevé los Planes de Igualdad, definidos como” conjunto ordenado de
medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”.

Por otro lado, la implantacion del | Plan de Igualdad entre hombres y mujeres supondra una
serie de beneficios para la Fundacidn, ya que favorece la atraccidn, la contrataciony la retencion
de personal cualificado.

En este sentido, la motivacion y el compromiso del personal de una entidad aumenta
considerablemente cuando se siente valorado por sus capacidades y conocimientos,
independientemente de su sexo y va a contribuir a generar:

\»U\kr)uen ambiente de trabajo que provocaré la consecucion de altos niveles de innovacion y
de catidad de los productos y servicios.

- Disminucién de accidentes laborales y mejora de la salud laboral.
- Disminucion del absentismo y de la rotacidon del personal.
- Mejora de la satisfaccion personal.

Ademas, incrementa la productividad al disponer de unas condiciones de trabajo respetuosasy
sensibles a la necesidad de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Finalmente, también mejora la imagen de la entidad en el mercado suponiendo una ventaja
competitiva que permite:

- Mejorar las relaciones con las empresas y la Administracidn (contratos, subvenciones...).
- Incrementar la clientela.
- Conseguir un interés en entrar a trabajar en la empresa (atraccion de talento).

Por todo ello, este | Plan de lgualdad entre hombres y mujeres de la Fundacién ICAMCyL
pretende lograr una mejora sustancial en el logro de igualdad de oportunidades.
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2. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan sera de aplicacién general al personal de la Fundacién ICAMCyL - (Centro
Internacional de Materiales Avanzados y Materias Primas de Castilla y Le6n).

3. VIGENCIA DEL PLAN

El Plan para la igualdad entre mujeres y hombres en la Fundacién ICAMCyL tendra una vigencia
de dos afios. Mantendré su vigencia hasta la aprobacién de un nuevo plan.

4. DIAGNOSTICO

Como sefiala la Ley Orgdnica de Igualdad 3/2007, todo Plan de Igualdad debe ir precedido de un
informe diagndstico previo que verifique la situacién de mujeres y hombres en la entidad para
la cual se proyecta, que sefiale las desigualdades subyacentes atribuibles al sexo-género vy los
mecanismos de discriminacion indirecta susceptibles de actuar para que, en base a las
desigualdades de partida detectadas, pueda elaborarse el conjunto ordenado de medidas que
permita reducir, eliminar o prevenir tales desigualdades o mecanismos de discriminacién.

El diagndstico realizado en la Fundacion ICAMCyL responde a esa finalidad. El punto de partida
para elaborar el | Plan de Igualdad entre hombres y mujeres de la Fundacién ICAMCyL ha sido
analizar la situacidn existente, tanto a nivel normativo como de informacidn interna.

4.1 Revision del marco normativo
4.1.1 A nivel internacional
Carta de las 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.

* Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, (Naciones Unidas. Nueva York, 19 de
diciembre de 1966).

» Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (Naciones Unidas. Nueva
York, 19 de diciembre de 1966).

* Convencion sobre la Eliminacién de todas las Formas de discriminacién contra la Mujer
(CEDAW), Naciones Unidas, Nueva York ,18 de diciembre de 1979. Ratificada por Espaiia el 16
de diciembre de 1983.

» Conferencias Mundiales de Naciones Unidas sobre Derechos Humanos.

» Conferencias Mundiales sobre las Mujeres. Son propuestas de actuacion a nivel mundial y se
encuentran en el origen de otros instrumentos internacionales: 1975 (México), 1980
(Copenhague), 1985 (Nairobi) y 1995 (Pekin) donde se destacd la importancia de la igualdad y
no discriminacién por razon de sexo. Se aprobd la Declaracion de Beijing y la Plataforma de
Accidn para garantizar los derechos de la mujer.

* Resolucion 1997/44 de la Comisidn de Derechos Humanos de Naciones Unidad (1977).

» Conferencias de Nueva York. Revision de la Plataforma de Accion de Pekin de evaluacion de
los logros y obstaculos en el desarrollo de la Plataforma de Accién. (Asamblea General de
Naciones Unidad de 10 de junio de 2000).
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4.1.2 A nivel europeo

Convenio Europeo para la Proteccion de los Derechos Humanos y las Libertades
Fundamentales (ECHR) del Consejo de Europa. Roma 1950. Ratificado por Espafia en 1977. El
articulo 14 contiene expresamente la formula de la igualdad y no discriminacién por razén de
Sexo.

e [l Conferencia Ministerial sobre igualdad entre mujeres y hombres (Roma 1993).

* Tratado de Roma (1957) por el que se constituye la Comunidad Econdmica Europea. El
articulo 14 introduce el principio de igualdad y no discriminacién por razdn de sexo. El articulo
119 establecia como obligacion de los Estados Miembros garantizar la aplicacion del principio
de lgualdad de retribucién entre trabajadoras y trabajadores por un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor,

e Tratado de la Unidn Europea (Maastricht, 1992): el articulo 6 dicta que el principio de
igualdad no obstara para que los Estados miembros puedan adoptar medidas de accion
positiva.

e Tratado de Amsterdam (1997): consolida el principio del respecto de los derechos humanos y
las libertades fundamentales. Introduce nuevas disposiciones relativas a la igualdad entre el
hombre y la mujer.

 Tratado por el que se instituye una Constitucién Europea (Bruselas 2004). Incluye la igualdad
entre mujeres y hombres como un valor de la Unidn y establece que la Unién fomentara la
igualdad entre mujeres y hombres.

* Reglamento 806/2004/CE del Parlamento Europeo y del consejo relativo al fomento de la
igualdad entre las mujeres y los hombres en la Cooperacion al Desarrollo. Tiene como objetivo
aplicar el principio de integracién de la perspectiva de género en el conjunto de las politicas.

o Carta Europea para la igualdad de mujeres y hombres en la vida local (2005- 2006). Invita a
los gobiernos locales y regionales de Europa a firmarla y a adoptar una postura publica sobre el
principio de igualdad de mujeres y hombres, y a aplicar en su territorio los compromisos
definidos en la misma.

e Numerosas Directivas de la Unién Europea.
e Planes de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres.
4.1.3 A nivel estatal

e Constitucion Espafiola de 1978. Articulo 14: “Los espafioles son iguales ante la ley sin que
pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o
cualguier otra condicion o circunstancia personal o social.”

e Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras.

e Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de
género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

e Ley 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género.
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e Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, mds conocida
como “Ley de lgualdad”. El instrumento més adecuado para lograr la igualdad efectiva que se
propone en la Ley 3/2007 mencionada es la elaboracidn de planes de igualdad, que se definen
en esta norma como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacién, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

e Plan Estratégico de Igualdad Oportunidades (2014-2016) del Ministerio de sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad concreta la Ley de Igualdad en objetivos, &mbitos y medidas de actuacién
en las que los poderes publicos han de centrar sus acciones.

4.1.4 A nivel autonémico
e Decreto 171/2000, de 13 de julio, por el que se regula el Consejo Regional de la Mujer.

e Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en Castilla
y Ledn, que regula el marco de actuacion para promover la igualdad real de la mujer. En su
articulo 4.4 establece que “Las entidades publicas o privadas que desarrollen una planificacion
especifica en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, deberan tener en
cuenta la coherencia y complementariedad con los Planes Generales de lgualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres aprobados por la Junta de Castilla y Ledn y con el resto
de Planes de Igualdad de su ambito territorial de actuacion.

¢ Decreto 30/2005, de 21 de abril, por el que se crea y regula el Observatorio de Género de
Castilla y Leon.

Ley 14/2007, de 30 de noviembre, de reforma del Estatuto de Autonomia de Castilla y Ledn.
/Estatuto de Autonomia de Castilla y Ledn. Su articulo 14 establece el derecho a la no
_discriminacién por razén de género.

e Plan para la Igualdad de Oportunidades y Contra la Violencia de Género en Castilla y Ledn
2013-2018.

4.2 Analisis de los datos desglosados por sexo sobre el personal y medidas existentes
que promueven la igualdad de género

El objetivo del analisis es identificar qué medidas existen en la empresa que promueven la
igualdad de género, cudl es la situacion de las mujeres y hombres en aspectos como su presencia
en la empresa, las condiciones laborales existentes, comprobar la igualdad retributiva o si es
posible la conciliacion de la vida personal y laboral de la plantilla. Con este diagndstico se
pretende determinar los objetivos que especialmente deben implantarse, junto con las acciones
y medidas previstas para conseguirlo.

La Fundacion ICAMCyL presenta una presencia equilibrada de hombres y mujeres. En la
actualidad la plantilla la forman tres hombres y tres mujeres, siendo estos datos alentadores
porque se cumple la representacion equilibrada que marca la Ley de lgualdad por la que el
nimero de personas de cada uno de los sexos no sera superior al 60% ni inferior al 40%.
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Composicion del equipo por sexo y edad:

NUmero absolutos

% sobre el total de personal

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
18 a 35 afos 2 1 33,33% 16,67%
35 a 46 afios 1 2 16,67% 33,33%
3 3 50,00% 50,00%

Casi el 70% de la plantilla cuenta con un contrato indefinido, de lo que se desprende que cuenta
con cierta estabilidad. Debido a la composicion de la plantilla, el nimero de mujeres es mayor

en el tipo de contrato indefinido. En la actualidad no existen contratos a tiempo parcial

Composicion del equipo por sexo y relacion laboral:

Numero absolutos

% sobre el total de personal

Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Contrato indefinido 2 2 33,33% 33,33%
Contrato temporal 1 1 16,67% 16,67%
3 3 50,00% 50,00%

Las bajas e incorporaciones producidas en la empresa en el dltimo afio no se corresponden en
numero por lo que, aunque se hayan producido movimientos de personal, la plantilla no se
mantiene estable en cuanto al nimero de empleados si lo comparamos con anualidades
anteriores. Las nuevas incorporaciones se producen en su mayoria bajo contratos temporales
con posibilidad de pasar a contrato indefinido tras varios meses trabajando adecuadamente en
la fundacién, mientras las bajas se producen por finalizacidn de contrato, bajas voluntarias o
circunstancias de la produccién.

En cuanto a organizacion interna, podria decirse que la Fundacion ICAMCyL aplica un sistema
jerarquico practicamente horizontal, en el que la plantilla es dependiente del Director General,
salvo en determinados momentos puntuales en los que, debido a una estructura de trabajo por
proyectos, se pueden llegar a establecer jerarquias puntuales. Derivado de ello, no existe un
protocolo de promocidn y evaluacion del personal que permita comprobar que los procesos se
realizan en igualdad de oportunidades.

Cuando se analiza la presencia de mujeres dedicadas a |+D tanto de investigacion como de apoyo
su presencia varia. Se observa una presencia exclusiva de investigadores de género masculino y
de género femenino en el caso de técnicos y apoyo a la I1+D. En la actualidad, el puesto de

administrativo es ocupado por un hombre.

Composicion del equipo por sexo y nivel laboral:

Numero absolutos

% sobre el total de personal

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Investigadores 0 2 0,00% 33,33%
Técnicos 3 0 50,00% 0,00%
Administrativos 0 1 0,00% 16,67%
3 3 50,00% 50,00%
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Es, por tanto, necesario incluir la perspectiva de género en los procesos de seleccién y tomar
medidas para la incorporacion de mujeres y hombres en las dreas y puestos en los que estan
menos representadas.

Esimportante velar por la neutralidad del lenguaje que se utiliza en la comunicacidn corporativa,
tanto a nivel interno como externo. En toda la comunicacidn oral o escrita, tanto interna
(lenguaje) como externa (imagen de la empresa) se tiene que utilizar un lenguaje vy una
comunicacién no sexista conforme a la igualdad de oportunidades.

Se observa un déficit de formacién en materia de igualdad de género en toda la plantilla.

No se puede concluir que exista brecha salarial de género. Por un lado, no existen contratos a
tiempo parcial para determinar si existe la brecha por el nimero de horas trabajadas, es decir,
a menos horas trabajadas, menos salario, y que esos contratos a tiempo parcial afecten en su
mayoria a mujeres. Por otro lado, no se puede realizar un andlisis comparativo entre los sueldos
de mujeres y hombres investigadores, técnicos o administrativos de la plantilla, ya que cada uno
de los niveles son ocupados o por hombres o por mujeres. No obstante, seria conveniente
disponer de un protocolo/politica de retribucidn salarial dentro de la Fundacion.

La Fundacion ICAMCyL aplica como medidas de conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal
los permisos parentales (y maternales si los hubiera) establecidos por Ley, asi como una politica
de flexibilidad horaria en la jornada laboral y la aplicacién de medidas como el teletrabajo debido
a la pandemia del covid-19, aunque es necesario revisar y difundir las medidas de conciliacién
entre la plantilla y estudiar la posibilidad de aplicacion de nuevas medidas por si durante la
pandemia no se estuvieran aplicando medias como flexibilizacion de la jornada por cuidado de
hijos menores de 12 afios, reduccion de jornada por guarda legal, flexibilizacion de la jornada

}para el cuidado de personas mayores, reduccion de jornada por enfermedad grave familiar y/o
flexibilizacién de la jornada para cuidado de personas discapacitadas.

No existe una perspectiva de género en la politica de salud laboral, en la que no se han
desarrollado formalmente medidas para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual, ni la
incorporacion de riesgos psicosociales (mobbing, sindrome burnout) en la evaluacion vy
prevencion de riesgos, habhituales en las ocupaciones feminizadas.

5. PLAN DE IGUALDAD DE GENERO

El | Plan de lgualdad entre hombres y mujeres de la Fundacidon ICAMCyL responde a las
prioridades detectadas tras el diagndstico realizado en la entidad.

Para la articulacion de este Plan de Igualdad se han delimitado cinco ejes de actuacion:

e Eje 1:lgualdad en el acceso al empleo y en la carrera profesional.

e Eje 2: Politica salarial.

e Eje 3: Sensibilizacion, formacién e informacion en igualdad de género.

e Eje 4: Ordenacion del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral.

e Eje 5:Salud laboral.

La estructura del Plan de lgualdad es sencilla. Para cada Eje se priorizan una serie de objetivos
generales, que se concretan en objetivos especificos, los cuales se materializan en acciones
determinadas, evaluables, de las que se indica el personal responsable de su desarrollo, los
plazos de ejecucion, el coste previsto, asi como los indicadores de seguimiento y evaluacion.
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EJE 1: IGUALDAD EN EL ACCESO AL EMPLEO Y EN LA CARRERA PROFESIONAL

Objetivo general 1.1: Fomentar la igualdad de género en la incorporacion y atraccion de

personal.

Objetivos especificos:

®

Homogeneizar los criterios empleados en la seleccién de personal.
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo.

Accion 1.1: Perfeccionamiento de los procesos de seleccién.

Medidas:

Inclusion de la igualdad de género en las convocatorias de procesos selectivos.

Evitar el uso discriminatorio del lenguaje en los procesos de seleccién.

Definicion de perfiles profesionales: se elaborard una descripcion de todos los puestos
de trabajo de la organizacién, determinando su perfil profesional en base a criterios
homogéneos y no sesgados respecto a las competencias, habilidades, conocimientos
que requieren cada uno de ellos.

Sistematizacion de las herramientas empleadas en los procesos de seleccién: Se
elaborara una estructura o guion de entrevista personal a emplear en los procesos de
seleccion que se lleven a cabo en todos los centros de trabajo de la fundacién. Se
prestara especial atencidn a la exclusion de preguntas de indole personal. La valoracién
de las respuestas se realizara tomando como referencia los requisitos establecidos en
los perfiles profesionales elaborados.

Asegurar que, en las nuevas contrataciones, a igualdad de méritos, se seleccionard al
candidato/a del sexo menos representado en el puesto de trabajo.

A‘\* - . .
Responsable: Departamento de Administracion / Recursos Humanos

Calendario: toda la vigencia del Plan de igualdad.

Presupuesto: No precisa dotacion presupuestaria complementaria.

Indicadores:

Numero de convocatorias de procesos selectivos que incluyan materias de igualdad de
género.

Nimero de convocatorias de procesos selectivos con lenguaje inclusivo.

% de hombres y mujeres que se presentan a las diferentes candidaturas.

N2 de perfiles profesionales elaborados.

Tipo de criterios empleados en la elaboracidn de los perfiles profesionales.

Tipo de criterios empleados en el guion de entrevista.

Objetivo general 1.2: Favorecer la presencia de mujeres en los niveles y puestos en los que

actualmente estan menos representadas.

Objetivos especificos:

L]

Asegurar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo de la carrera profesional.
Eliminar la masculinizacion-feminizacion de determinados puestos.
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Accion 1.2: Eliminar la segregacidn vertical.

Medidas:

1.

Fomento de la participacion de mujeres en seminarios, conferencias y congresos.
Desarrollo de base de datos de las trabajadoras con potencial de desarrollo: se
identificardn las trabajadoras con mayor potencial de desarrollo profesional, a fin de
promover su candidatura en los procesos de promocion interna destinados a cubrir
puestos de responsabilidad y/o de toma de decisiones.

Priorizacion a la designacion de mujeres para ocupar puestos de responsabilidad en los
que estan subrepresentadas.

Responsable: Director General

Calendario: toda la vigencia del Plan de igualdad.

Presupuesto: No precisa dotacion presupuestaria complementaria.

Indicadores:

Proyectos de investigacion con participacion igualitaria.

Numero de mujeres propuestas en proyectos para puestos de expertas/os o reuniones
de expertas/os.

N2 de mujeres con potencial identificadas.

Perfil de las mujeres con potencial: edad, nivel académico, especializacidn, en su caso,
antigliedad en la organizacion, entre otras variables.

Urhero de mujeres que participan en seminarios, conferencias y congresos.

umero de mujeres promocionadas a mando intermedios y jefas de proyectos.
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EJE 2: POLITICA SALARIAL

Objetivo general 2.1: Garantizar la aplicacién del principio de igualdad de retribucién.

Objetivos especificos:

Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de igual
valor.

Establecer una estructura retributiva clara y transparente, a fin de facilitar su control
antidiscriminatorio.

Accion 2.1: Revision de la estructura salarial.

Medidas:

1.

2.

Estudio de la estructura salarial con enfoque de género: elaboracion de un estudio sobre
la posible incidencia de sesgos de género en el sistema retributivo. Dicho analisis tomara
en consideracion los perfiles profesionales elaborados en el marco de este plan de
igualdad y los pondra en relacion con las retribuciones efectivamente recibidas por
trabajadoras y trabajadores en cada uno de los diferentes grupos profesionales. En caso
de identificarse razones no objetivas para la existencia de diferencias salariales entre
mujeres y hombres del mismo grupo profesional, serd necesario determinar medidas
que permitan alcanzar paulatinamente la equidad retributiva y el calendario para su
puesta en marcha.

Elaborar un protocolo que contenga la politica salarial de la entidad.

Responsable: Director General y Departamento de Administracion/Recursos Humanos

Calendario: toda la vigencia del Plan de igualdad.

Presupuesto: Si el estudio de las retribuciones diera como resultado la existencia de
desigualdades no justificadas, la correccién de estas requeriria ajustes presupuestarios.

Indicadores:

Criterios retributivos revisados y/o corregidos.

N2 de puestos en los que se ha revisado/modificado la retribucién salarial por sexo de
la persona que lo desempefia.

Tipo de perfiles profesionales ajustados.

Tipo de medidas adoptadas para la reduccion de las diferencias salariales.

Reduccion de las diferencias salariales entre mujeres y hombres del mismo nivel.
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EJE 3: SENSIBILIZACION, FORMACION E INFORMACION EN IGUALDAD DE GENERO

Objetivo general 3.1: Reforzar en la cultura de la organizacion el valor de la igualdad entre
mujeres y hombres como central y estratégico.

Objetivos especificos:

e Incorporar de manera transversal, la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura
organizacional.
e Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad entre mujeres y hombres.

Accion 3.1: Fortalecimiento de la cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en la organizacion

Medidas:

1. Realizacion de acciones divulgativas y de sensibilizacion, dirigidas a todo el personal, en
materia de igualdad de trato y de oportunidades con independencia de la identidad vy
expresion de género y orientacién afectivo-sexual, a través de talleres y jornadas
divulgativas, carteles informativos, contenidos en paginas web y redes sociales,
manuales de buenas practicas, etc.

2. Velar por el uso del lenguaje, contenidos e imdgenes no sexistas en toda la
documentacién administrativa, técnica y de investigacion que se genere desde las
distintas areas.

3. Se implementaran medidas que refuercen la visibilidad y el papel de las mujeres en las
tareas de comunicacion y difusion.

4. Se propondra un curso obligatorio de concienciacion-sensibilizacion para las personas
que se incorporen a la Fundacion, con una duracidn de 8 horas lectivas, con objeto de
sensibilizar en materia de igualdad de acuerdo a la legislacion vigente.

5. Difusidn del Plan de Igualdad y de los resultados de su aplicacion.

' Responsable: Departamento de Administracion/Recursos Humanos

Calendario: Un evento trimestralmente, durante la vigencia del plan / Toda la vigencia del plan

/resupuesto: No precisa dotacidon presupuestaria complementaria.
Indicadores:

e NUumero y tipo de acciones divulgativas y de sensibilizacion.

e Implantacion del curso de concienciacién-sensibilizacion en igualdad.

e N2 de personas informadas sobre el Plan de Igualdad segun sexo.

e N2y tipo de documentacidn revisada y modificada.

e Tipo de canales de difusién empleados.

e N2 de participantes en los eventos de sensibilizacion, desagregado por sexo.
e Tipo de contenidos de igualdad abordados en los a eventos de sensibilizacién.

Objetivo general 3.2: Eliminar la segregacidn horizontal y vertical.

Objetivos especificos:

e Generar una cultura organizacional sensible a las desigualdades de género.
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e Formar en una gestion de los recursos humanos desde una o6ptica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
e Facilitar el desarrollo de las acciones del Plan de Igualdad.

Accion 3.2: Formacion en materia de Igualdad de oportunidades.
Medidas:

1. Se fomentara la formacion en temas de perspectiva de género, de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y el uso no sexista del lenguaje a toda la
plantilla de la Fundacion, para garantizar que no se incurran en sesgos sexistas en los
proyectos de investigacion y en los procesos de seleccidon / evaluacion:

o Mddulo de formacién basica en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Se dirigira a todas las trabajadoras y trabajadores, con una duracion
minima de 8 horas.

o Mddulo de formacién para la integracién de la igualdad de oportunidades en la
gestion de recursos humanos. Dirigida al equipo directivo, personal técnico del
departamento de Recursos Humanos y personas participantes en los procesos
de seleccidn y promocion, tendra una duracién minima de 20 horas.

Responsable: Departamento de Administracion/Recursos Humanos

Calendario: Se integrardn en diferentes ediciones de abril-junio y/o junio-septiembre.
Presupuesto: Se gestionara en el marco de la formacion continua en la entidad.
Indicadores:

e N2 de acciones formativas por modulo realizadas.
e N2 de personas participantes en las mismas, por nivel jerdrquico segin sexo.
e N2 de horas de formacion de formacion realizadas.

e Nuevas necesidades formativas identificadas.
\; e N2y tipo de nuevas necesidades de formacion identificadas.
e Programacidn de nuevas actividades formativas en el Plan de Farmacidn.
Utilidad de la formacién.
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EJE 4: ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO, CORRESPONSABILIDAD Y MEDIDAS DE
CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo general 4.1: Facilitar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres mediante el ajuste
entre el desarrollo profesional y personal.

Objetivos especificos:

e Formalizar las medidas de conciliacién instauradas en la Fundacion.
e Favorecer el equilibrio entre la vida profesional y la vida personal y familiar de las
trabajadoras/es.

Accion 4.1: Elaboracion de un plan de conciliacién.
Medidas:

1. Catdlogo de las medidas de conciliacién existentes: se recopilardn las medidas que
actualmente se estan adoptando para facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal de los trabajadores/as.

2. Plan de Conciliacién: a partir de las medidas recogidas en el catalogo, asi como aquellas
dispuestas en el convenio colectivo y las sefaladas por la plantilla en la encuesta
realizada como parte del diagndstico de igualdad, se elaborara un plan de conciliacién,
aplicable a todo el personal de la fundacién que favorezca su desarrollo profesional y
personal en armonia.

3. Difusion del Plan de conciliacion: se comunicara a todo el personal la existencia y
contenidos del plan de conciliacién de la Fundacién.

Responsable: Departamento de Administracion / Recursos Humanos.

Calendario: 2 meses / 3 meses / A partir de la aprobaciéon del plan de conciliacion, durante la
vigencia del plan de igualdad.

Presupuesto: No precisa dotacion presupuestaria complementaria.
Indicadores:

e N2y tipo de medidas catalogadas.
e N2y tipo de medidas incluidas en el plan.
e Tipo de herramientas empleadas para la recogida de informacion.

. s N2 de personas que han facilitado informacién sobre necesidades de conciliacion, por

sexo.

¢ Incremento del n? de medidas de conciliacion disponibles.

e N2 de personas que hacen uso de las medidas de conciliacion, por sexo.

e Incremento en el uso de las medidas de conciliacion, por sexo.

e N2 de personas que han recibido informacion sobre las medidas de conciliacién, por
sexo.

e Tipo de canales de difusién utilizados.
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EJE 5: SALUD LABORAL

Objetivo general 5.1: Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

Obijetivos especificos:

Eliminar las repercusiones que la actividad laboral puede generar sobre la salud de
mujeres y hombres en la evaluacion de riesgos.

Accion 5.1: Incorporacion de la perspectiva de género en las practicas preventivas.

Medidas:

1.

Revision de la evaluacién de riesgos: se analizaran los riesgos laborales fisicos y psiquicos
desde una perspectiva de género poniendo especial atencién a la prevencién de los
riesgos especificos que afectan a trabajadoras tal y como los riesgos psicosociales,
riesgos ergondmicos y riesgos laborales durante el embarazo vy la lactancia y se incluiran
las actuaciones preventivas.

Elaboracion de una encuesta anual para obtener la recogida de datos sobre climay salud
laboral.

Responsable: Departamento de Administracién / Recursos Humanos en colaboracién con el
Servicio de Prevencion de Riesgos de la Fundacién.

Calendario: 6 meses con aplicacién durante la vigencia del plan de igualdad / una encuesta anual
durante los dos afios de vigencia del Plan de Igualdad.

Presupuesto: No precisa dotacion presupuestaria complementaria.

Indicadores:

N2 y tipo de criterios adaptados a la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos
laborales.

N? y tipo de puestos afectados.

N2 de personas, seguin sexo afectadas.

Objetivo general 5.2: Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

Objetivos especificos: Garantizar el respeto a la dignidad de las personas y la sancion de las
actuaciones que atenten contra ella.

Accion 5.2: Protocolo para la Prevencion del Acoso sexual y/o por razén de Sexo.

Medidas:

L,

Elaboracidn de un Protocolo para la Prevencidn del Acoso sexual y/o por razén de Sexo:
en el entorno laboral, el tipo de violencia que afecta mayoritariamente a las mujeres es
el acoso; situacidn que se produce ante cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico no deseado, de indole sexual, con el propdsito o efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Difundir el Protocolo entre la plantilla.

Incluir en los planes de formacidn sobre igualdad un médulo sobre prevencidn del acoso
sexual o por razén de sexo.
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Responsable: Departamento de Administracion / Recursos Humanos en colaboracién con el
Servicio de Prevencién de Riesgos de la Fundacion.

Calendario: 6 meses con aplicacion durante la vigencia del plan de igualdad.
Presupuesto: No precisa dotacidn presupuestaria complementaria.
Indicadores:

¢ Elaboracion del protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso
moral.

e N2de personas que han demandado y recibido informacién sobre el protocolo, por sexo.

e % de personas que han demandado y recibido informacidn sobre el protocolo con
relacion a la plantilla, segun sexo.

e Informe anual de casos de acoso y problemética detectada en la aplicaciéon del
protocolo.

e % de plantilla formada en materia de prevencion del acoso.
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6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Plan de Igualdad es una herramienta estratégica que tiene por finalidad la mejora de la
situacion laboral de la Fundacion ICAMCyL de la que se parte en el momento de su elaboracién,
mediante el cumplimiento de los objetivos que en el mismo se contemplan y a través de la
ejecucion de las diferentes acciones en las que se vertebra.

Teniendo en cuenta el periodo de vigencia del Plan, es necesario el seguimiento y evaluacion de
la ejecucion de las acciones segln los planes de accidn anuales. Se pretende con ello una mejora
continua y lograr la mayor eficacia en las actuaciones previstas, utilizando los indicadores
descritos en cada una de las acciones positivas.

La Comision de Igualdad de la Fundacién ICAMCyL, que se creara a tal efecto, serd la encargada
de realizar un seguimiento sobre el grado de cumplimiento del presente Plan y su evaluacion,
con apoyo de las personas encargadas del desarrollo de cada accién.

Respecto al seguimiento del Plan, se realizara de forma continuada desde la puesta en marcha
del Plan.

Requiere la elaboracion de informes semestrales en los que se dara cuenta del nivel de la
ejecucion de las acciones a partir de los indicadores introducidos en el Plan. La valoracién debera
incluir la propuesta de modificacion de acciones o la incorporacion de otras nuevas acciones, si
los resultados lo aconsejan.

Los informes se trasladaran al Director General y la Comisidon de Igualdad informara a la plantilla
del desarrollo y resultado de la aplicacion del Plan.

En la evaluacién del Plan se utilizaran técnicas cuantitativas y cualitativas, y en todo caso se
medira: el grado de ejecucion (qué se ha hecho), el grado de transversalidad (quién lo ha hecho),
el proceso de ejecucion y gestion (como se ha hecho) y qué se ha logrado (grado de incidencia).

La evaluacién del Plan se realizard con cardcter anual, al final de cada afio de acuerdo con las
siguientes lineas de actuacion:

1. Grado de cumplimiento de objetivos:
Resultados obtenidos en funcién de los indicadores bdsicos propuestos a los que se
podra afiadir otros de caracter cuantitativo y cualitativo que defina la Comisién de
lgualdad.

2. Impacto en la organizacion:
Nivel de participacién y compromiso de las personas destinatarias.
Cambio de actitudes producido.
Grado de aceptacion del Plan de Igualdad.

3. Desarrollo metodolégico:
Dificultades encontradas.
Soluciones planteadas.

4. Propuestas de futuro:
La evaluacidn sera efectuada por la Comisién de lIgualdad que elaborara los
instrumentos necesarios para su realizacion (cuestionarios, guion de entrevista, etc.) y
se apoyara en los informes, actas de reuniones y otro tipo de documentacion elaborada
durante el seguimiento del Plan.

El presente Plan de Igualdad se entiende como un “documento vivo”, de manera que el sistema
de seguimiento y evaluacién establecido posibilitard incorporar nuevas medidas para corregir
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las posibles dificultades que surjan, errores en el disefio inicial del plan de igualdad o para poder
modificar el curso de las acciones emprendidas. La utilidad de esta fase del Plan de igualdad
adquiere todo su sentido en la medida en que servird para tomar decisiones concretas que
permitan configurar estrategias y mejorar el conjunto de las medidas y acciones propuestas.
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