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DATOS DE LA ENTIDAD

Datos generales

Denominacién social: FUNDACION AMIGO
Forma juridica: Asociacion U Otros Tipos No Definidos
CNAE 8899
ZACARIAS HOMS, N2 18 28043, MADRID,
Direccion:
MADRID
Comunidad Auténoma Madrid
Teléfono: 913002385
Pagina Web: https://fundacionamigo.org/

e Barcelona

e Cantabria

e Comunitat Valenciana
e Galicia

e Madrid

e Guadalajara

e Navarra

e Vizcaya
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MARCO LEGAL

Los planes de igualdad en las organizaciones son una expresion mas de la necesidad de
abordar la igualdad en el dmbito laboral para proteger los derechos de mujeres y
hombres a la hora de desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad vy
discriminacion, donde el principio inspirador de actuacién sea la garantia de la igualdad

de trato y de oportunidades.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales
sientan las bases para que la eliminacién de las brechas de género en el empleo sea una

constante en el escenario laboral y empresarial.

Hagamos un recorrido por los principales textos legales, que sustentan la aplicacién del

IV Plan de Igualdad de Fundacién Amigé.
AMBITO EUROPEO:

e Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion

y a la promocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo

e Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el

empleo y la ocupacion, incluidos los regimenes de seguridad social.

e Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que

ejerzan una actividad por cuenta propia.

e Directiva 92/85 / CEE proteccién de las trabajadoras embarazadas, las

trabajadoras que han dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de

lactancia.
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e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres

AMBITO ESTATAL

y hombres.

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

la ocupacion.

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

sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

mujeres y hombres.
AGENDA 2030.

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS
DE DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS, proteger el

AL
&%
~ —] PLANETA y asegurar la PROSPERIDAD como parte de una nueva agenda
%
L1\ g de desarrollo sostenible. Un nuevo contrato social global que NO DEJE
AGENDA

2030 ANADIE ATRAS.

Una Espafia que haya alcanzado los ODS en 2030 sera el pais con el que todos y todas
soflamos. Por eso, la Agenda 2030 estd ya en el centro de la visidon de Estado y de la
accién de Gobierno. Representa una forma de actuar en el mundo. Para alcanzar las

metas de cada Objetivo.

Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos, el sector privado, la sociedad

civil y las personas.
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Con el Plan de Igualdad de Fundaciéon Amigé se contribuye al logro de los Objetivos ODS

n25, 8y 10.

IGUALDAD TRABAJO DECENTE 1 REDUCCIGN DE LAS
DE GENERD Y CRECIMIENTO DESIGUALDADES
ECONOMICO

a
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PRINCIPIOS

El Plan de Igualdad de Fundacidn Amigé se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la entidad en materia
de igualdad de género a partir de una mejora de la gestion y un aprovechamiento del

potencial y el talento de las mujeres y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que
conforman una unidad y que responden a la realidad y necesidades de Fundaciéon Amigé

en materia de igualdad.

El Plan de Igualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres

y hombres en la entidad, es:

Estratégico: refuerza el enfoque en la entidad a partir de un compromiso de alto

nivel.

Practico y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de
las actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de seguimiento y

evaluacién, los recursos necesarios en funcidn de las posibilidades de la organizacion.

Transversal: en cuanto que afecta a todas las politicas y dreas de la entidad,
fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestion de recursos
humanos, gestion del conocimiento, politica de comunicacién, entre otras, y se integra
en todas las fases, desde la toma de decisiones, hasta la planificacién, gestion, y

evaluacion.

Participativo: ha intervenido toda la entidad a través de las personas delegadas

por esta mediante recogida de informacion sobre la determinacidn de dreas prioritarias

o de mejora en esta materia en la entidad.
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Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo que se desarrolla a

partir de un proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio

desarrollo de las actuaciones y con los resultados del seguimiento y la evaluacién.

Flexible: estd sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas
teniendo que adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos

propuestos.

Transparente: garantiza el derecho a la informacién sobre los contenidos del

Plan y la consecucién de sus objetivos, a las personas que trabajan en la entidad.

Los principios rectores de este Plan de Igualdad que la Direccién de Fundacién Amigé hace
suyos con el firme compromiso de que sean de aplicacion de manera completa y transversal

en toda la organizacion son:

PRINCIPIO DE

IGUALDAD DE La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
TRATO ENTRE indirecta, por razéon de sexo y, especialmente, las derivadas de la
HOMBRES Y maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.
MUIJERES

La discriminacién directa por razén de sexo se define como la situacién en
PRINCIPIO DE NO
3 gue se encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencion a
DISCRIMINACION
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable,
DIRECTA POR
) asi como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo o
RAZON DE SEXO
maternidad.

La discriminacion indirecta por razén de sexo se define como la situaciéon
PRINCIPIO DE NO
3 en que una disposicidn, criterio o practica pone a personas de un sexo en
DISCRIMINACION
desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha
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INDIRECTA POR
RAZON DE SEXO

disposicidn, criterio o prdactica pueda justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha

finalidad sean necesarios y adecuados.

PRINCIPIO DE
PROHIBICION DEL
ACOSO

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

PRINCIPIO DE
PROHIBICION DEL
ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Se considera acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.

PRINCIPIO DE
INDEMNIDAD
FRENTE A

REPRESALIAS

Supone la prohibicién de cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca para una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento

efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

PRINCIPIO
TRANSPARENCIA
RETRIBUTIVA

El principio de transparencia se define como aquel que permite obtener
informacidn suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a la

retribucién de las personas trabajadoras.

PRINCIPIO DE

TRANSVERSALIDAD

DE LAS POLITICAS
DE GENERO

Supone que la igualdad de mujeres y hombres debe asegurarse en todas

las areas, incluyendo el acceso al empleo, condiciones de trabajo y salario.
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DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El Plan de Igualdad de Fundacion Amigé y el diagndstico previo de la situacién de
igualdad en la entidad ha sido negociado en el seno de una comisidon negociadora donde
ha participado representacién de la entidad y representacién de las personas
trabajadoras de los centros donde existe y de los sindicatos mds representativos y mas

representativos del sector donde no existia dicha representacion.

Como representacion empresarial:

e Maria Luz Martinez Casanova

e Lidia Garcia Ferrer

e Luis Bernardo Sanchez Gonzalez
e Luis Moran Olmos

e Irene Gallego Abian

e Julidn Salazar Alcaiiz

e Ana Sainz Hernandez

Como representacion de las personas trabajadoras,

e Maria Angeles Recayte Delgado (CCOO MARGARITA NASEAU)
Jesus Toboso Pescador (CCOO CABANAL)

Nerea Mira Mufioz (HOGAR JUANA FRANCES)

Beatriz Cubero Monje (GUADALAJARA)

Juan Ignacio Navarro (CCOO HOGAR FRANCISCO DE ASIS)

José Miguel San Lucas Pérez (CCOO PROYECTO AMIGO)

Ma Angeles Garcia Patifio (UGT HOGAR ZAGALES 1)

Miguel Monfort Montolio (UGT CD PROYECTO AMIGO)

Olga Marin Miralles, (CGT. HOGAR ANGELINA ABAD CANTAVELLA)

Por los centros sin representacién legal de las personas trabajadoras

e Ruth Duran Pitart, CCOO
¢ Nieves Martinez Ten, UGT
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AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

AMBITO PERSONAL: La extension del Plan de Igualdad de Fundacién Amigé incluird a la
totalidad de las personas trabajadoras de la organizacién, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales en aquellos departamentos concretos que asi lo
requieran, para desarrollar una politica de gestidon basada en el principio de igualdad de

trato y de oportunidades. También serd de aplicacion para las nuevas incorporaciones.

AMBITO TERRITORIAL: ESTATAL, ya que la entidad dispone de centros de trabajo en
Catalufia (Barcelona), Cantabria, Comunitat Valenciana (Alicante, Castelldn, Valencia),
Galicia (Corufia, Lugo, Pontevedra), Madrid, Castilla la Mancha (Guadalajara), Navarra,
Pais Vasco (Vizcaya). Si durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad se incorpora
a Fundacién Amigé personal cedido por empresas de trabajo temporal, o se producen
incorporaciones por subrogacién, las medidas serdn de aplicacion también a estas

personas trabajadoras durante los periodos de prestacién de servicios.

AMBITO TEMPORAL: La vigencia del Plan de Igualdad serd de 1 afio, desde el 4 de mayo

de 2026 a 3 de mayo de 2027.
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CONTEXTO Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA ENTIDAD

La Fundaciéon Amigd es una ONGD con mas de 20 afios de experiencia, una entidad
privada de naturaleza fundacional, sin animo de lucro, inspirada e identificada con la
obra de Luis Amigd, cuya mision es:

e Contribuir a la transformacidn social e individual de las personas excluidas y
vulnerables.

e Actuar especialmente con la infancia y la juventud en dificultad, y con sus
familias.

e Defender los derechos humanos y de la infancia, desarrollando el trabajo
mediante la intervencidn socioeducativa y psicosocial.

Fundacion Amigd esta legalmente constituida desde el 26 de junio de 1996, inscrita en
el Registro Nacional de Fundaciones Benéfico-Asistenciales con el nimero 28/1022 y
publicada en el B.O.E. el 30 de julio de 1996 (nuevo numero de registro asignado por el
Ministerio de Justicia en 2018: 472SND); y en el Registro de Organizaciones No

Gubernamentales para el Desarrollo (ONGD) con fecha 26 de junio del 2000.

La Fundacién Amigé atesora una experiencia en el dmbito educativo que se remonta a
1890, fecha en que la Congregacién de Religiosos Terciarios Capuchinos, Amigonianos,
funda el primer Centro para Menores con problemas de conducta en Madrid, Santa Rita.
Desde entonces esta labor no ha cesado, acaparando una enorme experiencia en el

ambito del trabajo con la infancia y la juventud en situacién de riesgo.

Fundacidon Amigd cuenta desde el afio 2007 con la certificacion de su sistema de gestidn
de calidad segun el estandar I1SO 9001. Esta certificacidon se renueva y se somete a
auditorias de certificacién y seguimiento de forma periddica. En su ultima renovacion la
certificacién engloba a 55 recursos o proyectos y los Servicios Generales. El certificado

estd disponible en la pagina web de la Fundacién Amigé, donde se detalla el alcance que

aplica.
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PRINCIPIOS:

&
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Su pedagogia, se fundamenta en una visidn optimista sobre las capacidades de

transformacién personal y social de las personas en situacién de riesgo y vulnerabilidad.
Esto lleva consigo el necesario protagonismo activo de la persona adaptado a su
situacién y a su proceso de formacidn. Es imprescindible su participacion y voluntad para
poder conseguir un cambio de actitudes y el despertar de otro tipo de valores que
promuevan su crecimiento. Por ello, la necesaria libertad en el aprendizaje se acompana
de todo un proceso de adquisicién de habitos y adaptacion a la responsabilidad para la

propia construcciéon de su crecimiento.

Desde esta concepcion, su perspectiva de acompafiamiento se desarrolla desde la
educacion personalizada, lo cual diferencia a la entidad desde sus comienzos. La
concepcioén educativa se refleja en la organizacién de sus centros, tratando de construir
en ellos ambientes familiares y espacios reducidos, que permitan atender a los y las
menores en su particularidad, como protagonistas de su propio proceso de crecimiento
personal y que constituyan un hogar donde puedan desarrollarse con el maximo de
libertad y normalidad. Este es el compromiso que asumen los equipos educativos de
Fundacidon Amigd y que se plasma en la dedicacién y practica cotidiana: la prioridad de

cada menor en todo tipo de decisiones y acciones.

Su compromiso con la transformacidn personal y social de las personas vulnerables, y

en especial con la infancia y la juventud, se traduce en acciones concretas de cambio.

Para ello, enfocan los esfuerzos en cuatro grandes retos:
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Ofrecer alternativas innovadoras para la resolucion de los conflictos en las familias
y también en el acompanamiento educativo y emancipatorio de los/as jovenes
en riesgo de exclusion. Y fruto de esta apuesta, creamos y potenciamos el Proyecto
Conviviendo y el Proyecto de Acompanamiento a la Emancipacion.

Lograr mas impacto con nuestra accion. El resultado ha sido la creacion de nuevos
proyectos, con nuevos colectivos, en nuevos territorios y con herramientas para la me-
dicion de nuestros resultados en la accion socioeducativa.

Intensificar nuestras colaboraciones con las entidades publicas y privadas,
para sumar esfuerzos y capacidad en torno a objetivos comunes. Hemos aumentado
las alianzas con la Administracion Publica y con distintas empresas y fundaciones para
construir soluciones, generar conocimiento e incidir en la proteccion y las oportunidades
de la infancia y la juventud, y sus familias.

Continuar apostando por las practicas de Buen Gobierno y gestion del talento de
los equipos educativos, fomentando el liderazgo, el trabajo en equipo y potenciando
las capacidades personales y profesionales, en favor de la transformacion personal y
social de las personas vulnerables.

Los logros alcanzados les dotan de mayor capacidad de respuesta y de experiencia, pero
no ahorran el esfuerzo constante de reflexionar y poner en marcha acciones para seguir
defendiendo los derechos de la infancia y de los derechos humanos, ain mas cuanto
mas dificil es la situacién. El trabajo se realiza dia a dia, pero es también su
responsabilidad poner la mirada en el futuro, para continuar orientando las acciones
hacia el desarrollo y el bienestar de tantos nifios, nifias y jévenes, y sus familias, que

necesitan de todo compromiso y capacidad para incidir en que sus vidas sean mejores.
LINEAS DE ACTIVIDAD

= Programa de Proteccion de la Infancia y la Adolescencia
Este programa atiende a nifios, nifias y adolescentes a quienes la Administracion Publica
correspondiente les ha abierto un expediente de proteccidén que puede desembocar en

diversas medidas, entre ellas la asistencia del/de la menor a un centro de dia o su ingreso
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en uno de nuestros centros residenciales de acogida de menores si llegan a la situacién

legal de guarda o tutela por parte del Estado, segun la gravedad de su desproteccion y
vulneracién de derechos. En el caso del acogimiento residencial se trata de una atencién
integral y acompaifiamiento las 24 horas al dia, y los 365 dias al afio, para llevar a cabo
una intervencién social y educativa con aquellos/as menores que precisan de un
contexto de convivencia sustitutivo de la familia como opcién para su proteccion,
educacion y desarrollo. El objetivo es atender al nifio, nifia o adolescente buscando su
desarrollo integral y cubriendo todas sus necesidades mientras desde Servicios Sociales
se trabaja con la familia para lograr la reunificacién familiar, o en caso de no ser posible,
el acogimiento familiar, y de no ser posible ninguna de las anteriores, los acompafiamos,

ayudamos y preparamos para la vida adulta.

=  Programa de Intervencion con Adolescentes Infractores (en Conflicto con la Ley
Penal)

Este programa atiende a adolescentes que necesitan atencidon psico-pedagdgica
mientras cumplen una medida judicial (ya sea en acogimiento residencial en grupo
educativo-convivencial, en libertad vigilada, en régimen semi-abierto o cerrado)
impuesta por los Juzgados de Menores, al haber incurrido en diferentes delitos. Entre
ellos destaca la problematica de la violencia filio-parental. El objetivo es la adecuada
reunificacién familiar con la resolucion del conflicto, en su caso, y garantizar la inclusién

social evitando la reincidencia.

= Programa de Prevencidn y Participacion
Este programa se centra en la prevencién de conductas conflictivas y en situaciones de
riesgo social en nifios, nifas y adolescentes a través de la promocién personal y la
participacién social como ciudadania integrada en la comunidad. Mediante proyectos

de animacion sociocultural, de sensibilizacion y de acompafiamiento y apoyo escolar, se

detecta e interviene en las problematicas de nifios, nifias y adolescentes, se promueve
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el uso saludable del tiempo libre y se transmiten valores que les ayudaran en su

desarrollo personal, familiar y social.

* Programa de Intervencidon Familiar y Atencidn a la Violencia Filio-Parental

Este programa se basa en la intervencién familiar ante el conflicto familiar y filio-
parental, apostando por la familia como el mejor espacio educativo y socializador. En
situaciones de violencia filio-parental o previas a ella, la intervencidon socioeducativa
realizada exclusivamente con nifios, nifias, adolescentes y jévenes resultaria incompleta,
ya que la situacién de cada menor o joven no es ajena ni independiente a su situaciéon
familiar. Este programa se lleva a cabo mediante proyectos propios de intervencién
familiar o mediante lineas de actuacidon en otros proyectos enmarcados en otros
programas (“escuelas o foros de padres”, mediacion, terapias, talleres, foros, atencion

telefdnica, etc.).

* Programa de Emancipacion y Apoyo a la Insercion Sociolaboral

Este programa da respuesta al problema de la desprotecciéon de ciertos perfiles mas
vulnerables. Se dirige a jévenes que por su mayoria de edad ya no pueden acceder a los
recursos del sistema publico de proteccion de menores, a pesar de su situaciéon de
vulnerabilidad y exclusién social, por haber sido menores extranjeros no acompafados,
haber salido de un centro de acogida de menores sin posibilidad de reunificacién
familiar, no contar con ninguna red de apoyo, etc. Este programa también se dirige a
mujeres, en ocasiones muy jévenes e incluso adolescentes, y en su mayoria madres de
hijos/as menores de edad, en situacion o riesgo de exclusion social. El objetivo de este
programa es la autonomia, la emancipacién y el empoderamiento, trabajando mediante

proyectos de vivienda tutelada, formacion, participacion, integracion en la comunidad e

insercion sociolaboral.
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= Programa de Intervencidn en Adicciones

Este programa responde a las necesidades de atencidn terapéutico-educativa vy
sociosanitaria de adolescentes, personas adultas y familias que presentan adicciones. La
atencidén se estructura en diferentes proyectos y lineas de intervencion segun la
tipologia y perfil de la persona usuaria, contando con recursos tanto en régimen

residencial como ambulatorio.

* Programa de Sensibilizacion y Educacion para el Desarrollo
Este programa engloba tanto la ejecucidn de proyectos propios como la colaboracién en
proyectos junto a otras entidades, en materias de sensibilizacién, advocacy y educacién
para el desarrollo, con el fin de promover el conocimiento de los derechos de la infancia
y velar por su cumplimiento, sensibilizar a la sociedad y educar a los nifios, nifas y

adolescentes en valores.

=  Programa de Cooperacion internacional
La Fundacidon Amigd cuenta con una Delegacion en Costa de Marfil y con numerosos/as
socios/as en paises de América Latina y Asia, ya que su mision abarca a todos los nifios,
ninas, jovenes y familias en dificultad, sin importar su lugar de procedencia o de
residencia. La accién aqui se centra en lograr mejoras en la calidad de vida de menores
y adultos/as, defendiendo la Declaracidon Universal de los Derechos Humanos vy la
Convencion sobre los Derechos del Nifo, y trabajando en el terreno para construir

oportunidades sostenibles de desarrollo socioeconédmico y educativo.

* Programa de Formacion e Investigacion en Intervencion Socioeducativa
Este programa incluye todos los proyectos e iniciativas relacionadas con la creacion,
gestidn y transmision del conocimiento procedente de la experiencia de la Fundacion

Amigd desde su creacidn en 1.996 e incluso desde antes, al ser una entidad inspirada en

la obra de Luis Amigd y emplear como metodologia la Pedagogia Amigoniana, la cual se
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ha ido adaptando a las necesidades sociales cambiantes y a los diferentes perfiles de

nifios, nifias, adolescentes, jévenes y sus familias.

= Programa de Voluntariado Nacional e Internacional

La Fundacion Amigo cuenta con la colaboracién de personas voluntarias en varios de sus
proyectos en Espafia realizando tareas de apoyo, en cumplimiento con la legislacion
vigente, especialmente en las siguientes actividades, segun el perfil de los/as

usuarios/as y del tipo de proyecto:

e Acompafamiento (apoyo psicoeducativo, refuerzo escolar, entre otros).

e Actividades de ocio y tiempo libre (deporte, baile, manualidades,
excursiones, etc.)

e Realizacion de talleres socioeducativos (salud y nutricidén, sexualidad,

prevencion, busqueda de empleo, etc.).

También se organizan estancias de voluntariado internacional en paises donde se

ejecutan proyectos propios o donde se colabora con otras entidades (Costa de Marfil,

Filipinas, Bolivia, Nicaragua, entre otros).
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COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Fundacion Amigd evidencia un compromiso sélido, sostenido y estratégico con la

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, que se encuentra

plenamente integrado en su cultura organizativa y en su modelo de intervencién social.

Este compromiso no responde Unicamente al cumplimiento normativo, sino que forma

parte del propdsito institucional de la entidad, alineado con los principios de justicia

social, inclusiéon y equidad.

FUNDACION AMIGO

COMPROMISO

CON LA

IGUALDAD

[
b fundacién'

Con el acuerdo para elaborar el IV PLAN DE IGUALDAD FUNDACION AMIGO |a

direccién se compromete al avance en el impulso y fomento de medidas para

conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico
de nuestras Politicas Corporativas y de Recursos Humanos de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Para asegurar el éxito necesitamos el apoyo de todo el personal.
MUCHAS GRACIAS

Desde una perspectiva interna, la
igualdad se incorpora de manera
transversal en la gestion de

personas, mientras que, en el
ambito externo, se proyecta en la
intervencion con personas en
situacion de vulnerabilidad, lo que
refuerza su papel como agente de
cambio social con enfoque de

género.

La organizacion cuenta con una amplia trayectoria en la implantacion de medidas

concretas orientadas a reducir brechas de género y prevenir situaciones de

discriminacion, lo que evidencia un enfoque estructurado y proactivo. Entre las

principales herramientas desarrolladas destacan:

e Manual para el uso inclusivo del lenguaje, que contribuye a eliminar sesgos

sexistas en la comunicacion interna y externa, favoreciendo una cultura

organizativa mas igualitaria.
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Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo, ampliado a
otras conductas discriminatorias, lo que refuerza la proteccion frente a violencias
en el entorno laboral.

Protocolo de actuacién ante situaciones de violencia de género, que sitla a la
entidad en una posicién avanzada en la proteccién y apoyo a trabajadoras en
contextos de especial vulnerabilidad.

Plan para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Comisién permanente de igualdad.

Estas medidas reflejan una vision integral de la igualdad, abordando tanto la prevencién

de riesgos psicosociales como la promocion de entornos laborales seguros e inclusivos.

El compromiso de Fundacién Amigd ha sido reconocido externamente mediante la

obtencion, en 2019, del distintivo otorgado por la Generalitat Valenciana “Fent

empresa. lguals en oportunitats”, que acredita la implementacion de medidas

innovadoras en igualdad y conciliacion.

Este reconocimiento pone en valor especialmente:

La incorporacién de politicas activas de conciliacion y

corresponsabilidad, orientadas a reducir el impacto

diferencial de los cuidados en mujeres.

El desarrollo de servicios y medidas organizativas que facilitan el equilibrio entre
la vida personal, familiar y laboral, contribuyendo a disminuir desigualdades

estructurales.
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COMPROMISO DE LA DIRECCION

D. JOSE ANTONIO MORALA SALAMANCA, en calidad de DIRECTOR GENERAL de FUNDACION AMIGO,

DECLARA el firme compromiso de la Direccidn con la elaboracion, negociacion, implantacion,
seguimiento y evaluacién del cuarto Plan de Igualdad de FUNDACION AMIGO, de conformidad
con la legislacién vigente y, en particular, con lo dispuesto en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto 501/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

FUNDACION AMIGO asume el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres como un valor esencial y transversal de la organizacion. Este compromiso no
responde Unicamente a una exigencia normativa, sino que forma parte de la estructura, la
cultura organizativa y el modo de actuar de la entidad. El trabajo desarrollado durante estos
afios, a través de los sucesivos planes de igualdad y de las medidas implantadas, ha consolidado
la igualdad come un principio de actuacién permanente para FUNDACION AMIGO.

En este sentido, la entidad se compromete a seguir garantizando la igusldad de trato y de
oportunidades en todos los ambitos de la gestidn de personas, incluyendo, entre otros, el acceso
al empleo, la seleccion y contratacion, la clasificacion profesional, la formacion, la promocion,
las condiciones de trabajo, la politica retributiva, el ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral con perspectiva de género, asi como la
prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo. Del mismo modo, se
impulsard el uso inclusivo y no sexista del lenguaje, la comunicacidn y la publicidad.

Asimisma, FUNDACION AMIGO prestard especial atencidn a la deteccién y correccion de
cualquier situacion de discriminacion directa o indirecta, entendiendo esta dltima como aquella
en la que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pueda ocasionar una
desventaja particular a personas de un sexo respecto del otro.

La comunicacion interna y externa de la entidad sera coherente con este compromiso,

informando de las decisiones que se adopten en materia de igualdad y proyectando una imagen
institucional acorde con los valores de respeto, diversidad, inclusion y equidad que inspiran la
actuacion de FUNDACION AMIGO.
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Los principios aqui enunciados se materializardan mediante la elaboracion e implantacion del
cuarto Plan de lgualdad, con medidas concretas, realistas y evaluables, orientadas a seguir
avanzando y mejorando la situacion existente. Para ello, se estableceran los correspondientes
sistemas de seguimiento, evaluacion y revision, con el fin de garantizar la eficacia del Plan y
continuar progresando hacia la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres dentro de la
organizacign.

Para llevar a cabo este propdsito, FUNDACION AMIGO contard con la participacién de la
representacion legal de las personas trabajadoras, en los términos previstos legalmente, no solo
durante el proceso de negociacion, sino también en la elaboracién, seguimiento, evaluacion vy,
en su caso, revision del Plan de Igualdad.

Este compromiso se impulsa desde el mas alto nivel de la organizacidn y cuenta con el apoyo,
acuerdo e implicacién de la Direccion y de la estructura de responsahilidad de FUNDACION
AMIGO, reafirmando asi la voluntad de integrar de manera efectiva la igualdad en todas sus
politicas, procedimientos y practicas.

Y para que asi conste y surta los efectos oportunos, se firma en Madrid, 2 26 de noviembre de
2025




Docusign Envelope ID: D4EFD509-92CF-80A4-81C3-CEA209DA0390

b fundacién'

DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

A continuacién se recoge una sintesis de los principales resultados obtenidos en el
diagndstico de situacion de Fundacion Amigd en materia de igualdad entre mujeres y

hombres.

A partir del analisis cuantitativo y cualitativo realizado en las distintas areas de
intervencién, se expone, en primer lugar, una vision general de la composicién de la
plantillay, posteriormente, las conclusiones mas relevantes en relacién con los procesos
de seleccidn, clasificacién profesional, formacién, promocién, condiciones de trabajo,
conciliacion, prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, asi como comunicacion e

imagen.

Finalmente, se identifican las principales areas de valor y las areas de desarrollo

detectadas, con el fin de orientar las futuras lineas de actuacién del Plan de Igualdad.
Areas de intervencién analizadas

* Proceso de seleccidn y contratacién

e Clasificacién profesional

e Formacién

® Promocion profesional

e Infrarrepresentacion femenina

e Condiciones de trabajo

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

¢ Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
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» Trabajadoras victimas de violencia de género

e Comunicacion e imagen

Situacion general de la plantilla

Plantilla por sexo

La plantilla de Fundacidon Amigd presenta una composicidon claramente feminizada, con
490 mujeres y 246 hombres, de modo que las mujeres representan el 67% del total. Esta
distribucién se corresponde con la actividad de la entidad, vinculada al dmbito
socioeducativo y de intervencidén social, y se reproduce de forma general en la mayoria

de las variables analizadas.
Plantilla por edad

Desde el punto de vista de la edad, la plantilla presenta una estructura diversa, con
presencia en distintos tramos etarios, manteniéndose la feminizacion en la mayor parte
de ellos. Esta distribucién evidencia que la presencia de mujeres no se limita a una fase

concreta del ciclo profesional, sino que se extiende de forma transversal.
Plantilla por antigiiedad

En relacion con la antigiiedad, la plantilla combina perfiles con menor permanencia en
la entidad y personas con trayectorias mas consolidadas. La distribucion refleja una
organizacién en crecimiento, con incorporacion progresiva de personal en los ultimos

afios, manteniéndose la feminizacidn en los distintos tramos de antigliedad.
Plantilla por tipo de contrato

Desde la perspectiva contractual, predomina la contratacién indefinida y la jornada

completa (90%), lo que refleja un modelo de empleo mayoritariamente estable. No




Docusign Envelope ID: D4EFD509-92CF-80A4-81C3-CEA209DA0390

ﬁ fundacic’)n'

obstante, también existe un volumen relevante de contratacion temporal,

especialmente en modalidades de interinidad y eventualidad, vinculadas a la naturaleza

de la actividad. La feminizacién se mantiene en todas las tipologias contractuales.
Plantilla por puesto de trabajo

La estructura ocupacional muestra una fuerte concentracién en puestos de intervencion
directa, especialmente en educacion social, integracidn social y perfiles técnicos, que
constituyen el nucleo de la actividad. Estos puestos presentan una clara feminizacién, lo

que reproduce la segregacién horizontal caracteristica del sector.
Plantilla por nivel de responsabilidad

Por nivel de responsabilidad, la plantilla se distribuye entre puestos técnicos, de
coordinacion y de direccidn, con presencia de mujeres en todos los niveles. No obstante,
en algunos puestos de mayor responsabilidad o en determinadas dreas técnicas se
observa una menor presencia femenina, lo que apunta a posibles dindmicas de

segregacion vertical en dmbitos concretos.

Conclusiones por areas de intervencion

1. Proceso de seleccién y contratacion

El proceso de seleccion y contratacion responde a las necesidades operativas derivadas
de la actividad de la entidad, con un volumen significativo de contrataciones vinculadas
a latemporalidad (interinidad y eventualidad). La seleccién se orienta a perfiles técnicos
del dmbito socioeducativo, donde existe una amplia disponibilidad de candidaturas
femeninas, lo que contribuye a la feminizacién de la plantilla. En términos generales, no

se identifican sesgos directos, si bien la composicion final reproduce la estructura del

sector.
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La clasificacidn profesional presenta una fuerte concentracidn en categorias vinculadas

2. Clasificacion profesional

a la intervencidn social, especialmente educacidn social e integracion social. Estas
categorias estan claramente feminizadas, mientras que algunos puestos técnicos, de
mantenimiento o determinados niveles de responsabilidad presentan una mayor
presencia masculina. En conjunto, se observa una segregacion horizontal en funcion del

tipo de puesto.

3. Formacion

La entidad desarrolla una actividad formativa amplia y diversa, con un total de 35 cursos
y 729 participaciones. La formacién se realiza mayoritariamente en modalidad online
(87%), lo que facilita el acceso. La participacidon femenina es del 71%, en linea con la
composicion de la plantilla, lo que indica un acceso equilibrado. Destaca la existencia de

formacién en igualdad, liderazgo y competencias técnicas.

4. Promocion profesional

La promocién profesional presenta una dindmica activa, con 51 promociones en los
ultimos cuatro afios, de las cuales el 82% corresponden a mujeres. Las promociones son
mayoritariamente de cardcter vertical, siguiendo itinerarios desde puestos de
intervencion hacia coordinacion y direccidn. Este patrén refleja oportunidades reales de

desarrollo profesional, si bien se recomienda analizar su impacto en los niveles de mayor

responsabilidad.
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5. Infrarrepresentacion femenina

Desde una perspectiva global, no existe infrarrepresentacion femenina, sino una clara
sobrerrepresentacién de mujeres en la mayoria de los dmbitos. No obstante, se
identifican espacios concretos masculinizados, como determinados puestos técnicos o
de mantenimiento, asi como en algunas areas territoriales (por ejemplo, Pais Vasco).

Esto evidencia la persistencia de focos de segregacion horizontal.

6. Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo se caracterizan por un predominio de la jornada completa, si
bien existe una presencia relevante de jornadas parciales, especialmente en tramos
intermedios, donde se concentra una mayor proporcion de mujeres. Asimismo, la
organizacién del trabajo se basa en turnos rotatorios, incluyendo fines de semana vy

horarios amplios, lo que puede tener impacto en la conciliacidn.

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

La entidad dispone de un Plan de Conciliacién estructurado, que incorpora medidas de
flexibilidad, adaptacién de jornada y organizacion del trabajo. No obstante, el uso de
estas medidas presenta una mayor incidencia en mujeres, como se observa en las
adaptaciones de jornada (79%) y reducciones de jornada (71%), especialmente

vinculadas al cuidado de menores. Esto refleja una brecha de género en la asuncién de

responsabilidades de cuidado.
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El analisis de la auditoria retributiva muestra que la plantilla de Fundacién Amigé

8. Retribuciones

presenta una estructura fuertemente feminizada (71% de mujeres) y una brecha
retributiva significativa en términos de retribuciones efectivas (23%), que se eleva al
40% en medianas. No obstante, al homogeneizar el tiempo de trabajo mediante el
calculo de retribuciones equiparadas, la brecha se reduce de forma muy notable hasta
el 6% en media y el 2% en mediana, lo que indica que la mayor parte de la desigualdad
observada se explica por diferencias en jornada, tiempo de trabajo y permanencia en la

empresa, con mayor incidencia en mujeres.

9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

La entidad dispone de un protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y
por razon de sexo, que establece procedimientos y garantias. No constan denuncias en
el periodo analizado. Asimismo, se desarrollan acciones de sensibilizacién y formacién
en materia de riesgos psicosociales y bienestar, lo que contribuye a un entorno laboral

preventivo.

10. Comunicacion e imagen

La comunicacidn interna se articula a través de multiples canales (reuniones, correo
electrénico, presentaciones, tablén y revista interna), lo que permite una difusién
amplia de la informacién. La entidad cuenta con un Manual de uso del lenguaje inclusivo
y aplica criterios de comunicacidn no sexista en sus materiales. No obstante, se identifica
margen de mejora en la sistematizacion de la comunicacidon en materia de igualdad y en

la participacion de la plantilla.

En conjunto, el diagnéstico de Fundacién Amigé refleja una organizacion con una fuerte

presencia femenina y avances relevantes en materia de igualdad, especialmente en
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acceso a formacion y promocion. No obstante, persisten retos vinculados a la

segregacion ocupacional, la distribucién de las condiciones de trabajo y el uso desigual

de las medidas de conciliacion, que deberan ser abordados en el Plan de Igualdad.

Areas de valor y de desarrollo

SELECCION Y CONTRATACION

Areas de valor

Existencia de un procedimiento de
selecciéon y contratacién formalizado,
estructurado y con fases definidas que
garantizan objetividad y trazabilidad.

Areas de desarrollo

Reforzar la objetividad en la toma de
decisiones finales, especialmente en los
niveles de mayor responsabilidad.

Difusion abierta de las ofertas a través
de la web corporativa y plataformas de
empleo, favoreciendo el acceso en
condiciones de igualdad.

Reforzar la inclusién explicita del
compromiso con la igualdad en todas las
ofertas de empleo para mejorar su
visibilidad.

Uso generalizado de lenguaje inclusivo
en las ofertas de empleo, alineado con
buenas practicas en igualdad.

Homogeneizar el uso del lenguaje
inclusivo en todas las ofertas, evitando
excepciones detectadas.

Definicién de requisitos y competencias

Revisar los requisitos de los puestos para

por sexo, permitiendo el seguimiento de
posibles brechas en el proceso selectivo.

en las ofertas, favoreciendo procesos evitar  posibles  sesgos indirectos
objetivos y transparentes. (disponibilidad, movilidad, etc.).
e Registro de candidaturas desagregado e Incorporar formacion especifica en

igualdad y sesgos inconscientes para las
personas que participan en los procesos
de seleccion.

Incorporacién mayoritaria de mujeres en
las altas (72%), reforzando su acceso al
empleo.

Analizar y hacer seguimiento de la mayor
presencia femenina en contratos
temporales e interinidad para evitar
impactos en la estabilidad laboral.

Acceso generalizado de mujeres y
hombres a contratacion indefinida vy
jornada completa, favoreciendo Ila
estabilidad laboral.

Profundizar en el andlisis de la mayor
presencia femenina en jornada parcial
para evitar desigualdades indirectas.

Integracion de informacion sobre
igualdad, conciliaciéon y prevencién de
violencias en el proceso de contratacion.

Promover una mayor diversificacidon
profesional para reducir la segregacién
horizontal (mujeres en cuidados,
hombres en areas técnicas).

Proceso de seleccion con multiples fases
y herramientas estandarizadas que
favorecen la  objetividad en la
evaluacion.
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Areas de valor

Amplia oferta formativa, con cerca de
40 acciones que cubren distintas areas
(intervencidn social, igualdad, técnica,
gestion, etc.), alineadas con la
actividad de la entidad.

fl.Jr'u:l:-::.'u::icfmth

g0

Areas de desarrollo

Necesidad de avanzar hacia una
planificaciéon estratégica de la formacidn
con enfoque de género, orientada a reducir
brechas y favorecer la igualdad en la
promocion profesional.

Alta participacién de la plantilla en la
formacién, con especial implicacion de
las mujeres (71%), en coherencia con
su peso en la organizacion.

Diferencia entre participacion y dedicacidon
formativa: las mujeres participan mas, pero
concentran menor proporcion de horas
(64%), lo que puede indicar menor acceso a
formaciones de larga duracion.

Acceso equilibrado a la formacién en
funcion de la modalidad (online y
presencial), sin diferencias relevantes
entre mujeres y hombres.

Garantizar un acceso equilibrado a
formaciones de mayor duracion y caracter
estratégico, especialmente en areas
vinculadas a direccidn, gestiéon vy
digitalizacion.

Fuerte apuesta por la formacion
online, facilitando la conciliacién y el
acceso generalizado a la formacion.

Revisar el peso elevado de las pildoras
formativas de corta duracion, promoviendo
itinerarios formativos mas completos que
favorezcan el desarrollo profesional.

Elevado volumen de formaciéon en
igualdad, proteccibn y marco
normativo (42%), alineado con los
valores de la organizacion.

Baja participacion relativa de los hombres
en formacién en igualdad, lo que limita su
impacto como herramienta de cambio
organizacional.

Modelo formativo diversificado que
combina acciones de sensibilizacién
(corta duracién) con formacion
especializada.

Existencia de segregacion formativa:
mujeres concentradas en areas sociales y de
cuidados, hombres con mayor presencia
relativa en dreas técnicas y de gestion.

Participacion equilibrada en
formaciones estratégicas de larga
duracién (como direccién y gestion de
centros), especialmente relevantes
para el desarrollo profesional.

Necesidad de promover la diversificacion
formativa para evitar la reproduccion de
roles o estereotipos de género.
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PROMOCION

Areas de valor

Existencia de un procedimiento
estructurado y estandarizado para la
promocidon interna, basado en
criterios objetivos.
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Areas de desarrollo

Reforzar el desarrollo profesional en areas
menos  representadas  para  evitar
segmentacion horizontal.

Elevada participacion de mujeres en la
promocién (82%), en coherencia con
la feminizacidn de la plantilla.

Garantizar el acceso equitativo a la
formacién en liderazgo, evitando sesgos en
la seleccion de participantes.

Predominio de promociones
verticales, lo que refleja
oportunidades reales de desarrollo
profesional dentro de la entidad.

Incorporar indicadores de seguimiento que
permitan analizar la promocién desde la
perspectiva de género de forma sistematica
(tipologia, nivel, impacto).

Existencia de itinerarios profesionales

definidos (intervencién >
coordinacién - direccién - direccién
territorial).

Promocion basada en la experiencia
interna y el conocimiento del recurso,
favoreciendo la continuidad técnica.

Posibilidad de promocion directa a
puestos de responsabilidad,
especialmente en contextos de
crecimiento organizativo.

Presencia de promocidn en diversos
territorios, con especial intensidad en
Valencia, Madrid y Castelldn.

Existencia de promocion también en
areas no asistenciales (ej.
administracion), lo que amplia las
oportunidades.

Incorporacion de formaciéon en
liderazgo como herramienta de apoyo
a la promocidn interna.

Dindmica general favorable a Ia
promocion interna, que refuerza la
estabilidad y el compromiso
organizativo.
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CLASIFICACION PROFESIONAL

Areas de valor Areas de desarrollo ‘

e Existencia de una estructura de e Impulsar la revision conjunta en la
clasificacion profesional definida, alineada Comisién de Seguimiento de |la
con los convenios colectivos de aplicacion. valoracién de puestos de trabajo, con

perspectiva de género.

e Presencia significativa de mujeres en e  Establecer una revision periédica del
diferentes  categorias  profesionales, encuadre profesional, garantizando su
incluyendo puestos técnicos y de adecuacion a las funciones reales
responsabilidad en varios dmbitos. desempefiadas.

e Identificacion de categorias equilibradas e Revisar posibles desajustes en la
en determinados ambitos, lo que indica asignacion de categorias profesionales
avances en la distribucién equitativa del que puedan generar desigualdades
empleo. indirectas.

e Sistema organizativo que permite Ia e Promover la utilizacion de
trazabilidad de la informacidon por puesto, nomenclaturas de puestos con lenguaje
convenio y territorio, facilitando el analisis inclusivo de forma homogénea en toda
de igualdad. la organizacion.

e Existencia de diferentes itinerarios
profesionales vinculados a los puestos,
que favorecen el desarrollo interno.

CONDICIONES DE TRABAJO

Areas de valor Areas de desarrollo |

e  Predominio de lajornada completa (90%),lo e Fomentar un uso mas equilibrado de la
que refleja estabilidad en el empleo y acceso reduccion de jornada, promoviendo la
generalizado a condiciones laborales de corresponsabilidad de los hombres en los
mayor calidad. cuidados.

e Acceso equilibrado de mujeres y hombresa e Reforzar la difusion y formacion sobre el
la jornada completa, sin diferencias protocolo de desconexion digital, asegurando
significativas en su distribucién. su conocimiento y aplicacién efectiva en toda

la plantilla.

e Existencia de medidas de conciliacion como e  Sistematizar y homogeneizar los criterios de
la reduccidon de jornada, accesibles a la adaptaciones de jornada, garantizando
plantilla. transparencia y equidad en su concesion.

e Baja incidencia global de la reduccion de
jornada (2%), lo que indica un uso limitado
de esta medida.

e Identificaciéon clara de los motivos de
reduccion de jornada, principalmente
vinculados al cuidado de menores.
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e Organizacion horaria adaptada a |la
actividad, con sistemas de turnos que
garantizan la cobertura del servicio.

e Existencia de cierta flexibilidad organizativa
a través de turnos y rotaciones.

e Disponibilidad de un protocolo para la
garantia de la desconexidn digital, alineado
con buenas practicas en condiciones de
trabajo.

e  Estructura organizativa que permite la
adaptacion de horarios a las necesidades del
servicio.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR 'Y LABORAL

Areas de valor Areas de desarrollo |

e Existencia de un Plan de Conciliacidn

estructurado, formalizado y de
cardcter universal, aplicable a toda la
plantilla.

Reforzar el seguimiento sistematico del Plan
de Conciliacion por parte de la Comision de
Seguimiento  del Plan, asegurando
evaluacion periddica, medicidon de impacto
y mejora continua.

e Integracion explicita del enfoque de
corresponsabilidad, alineado con la
reduccién de brechas de género en el
ambito laboral.

Impulsar  acciones  especificas  para
fomentar el uso corresponsable de las
medidas de conciliaciéon por parte de los
hombres, reduciendo la feminizacién de su
utilizacion.

e Amplio abanico de medidas:
flexibilidad horaria, adaptaciones de
jornada, mejoras de permisos vy
organizacion del trabajo, que facilitan
la conciliacién.

Sistematizar y homogeneizar los criterios de
acceso a adaptaciones de jornada,
garantizando transparencia y equidad en
todos los centros.

e Existencia de adaptaciones de jornada
concedidas, lo que evidencia una
cultura organizativa favorable al
ajuste del tiempo de trabajo.

Desarrollar acciones de sensibilizacién que
eviten que las medidas de conciliacion
tengan un impacto diferencial en las
trayectorias profesionales de las mujeres
(riesgo de segregacion indirecta).

e Uso de medidas de conciliacion
vinculado principalmente a cuidados,
con cierta participacion masculina,
especialmente en cuidado de
familiares.

Disefiar e implementar pildoras formativas
breves (tipo podcast u otros formatos

accesibles) para  sensibilizar  sobre
corresponsabilidad, dirigidas a toda Ia
plantilla.

e  Estructura de plantilla con presencia
de personas con responsabilidades
familiares en proporciones

Profundizar en el andlisis cualitativo del
impacto de la conciliacidn (promocién,
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go

relativamente  equilibradas entre
mujeres y hombres.

desarrollo profesional, distribucion del
tiempo de trabajo).

e Organizacion del trabajo adaptadaala
actividad, con sistemas de turnos que
permiten cobertura del servicio.

Avanzar en medidas de flexibilidad
organizativa compatibles con la actividad
asistencial, especialmente en entornos con
alta rigidez horaria.

e Existencia de medidas de conciliacion
alineadas con la normativa y con un
enfoque estratégico de gestion de
personas.

Reforzar la comunicacion interna del Plan
de Conciliacién, asegurando que toda la
plantilla  conoce sus derechos 'y
procedimientos de acceso.

e Encuesta de clima laboral con
resultados positivos en cuestiones
relacionadas con la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Areas de valor

e Plantilla global claramente feminizada
(67% mujeres), lo que indica ausencia de
infrarrepresentacion femenina
estructural en el conjunto de la
organizacion.

Areas de desarrollo

e Analizar de forma sistematica los

puestos masculinizados
(mantenimiento, perfiles técnicos, etc.)
para identificar barreras de acceso y
disefiar medidas correctoras.

Alta presencia de mujeres en los procesos
de seleccidn y contratacion, reforzando
su acceso al empleo.

e Impulsar acciones de diversificacion

profesional, fomentando la
incorporacion de mujeres en areas
tradicionalmente masculinizadas.

Elevada participacion femenina en la
promocién profesional (82%), lo que
evidencia acceso a oportunidades de
desarrollo.

e Garantizar que las promociones

femeninas se traduzcan en una mayor
presencia en niveles de toma de
decisiones, evitando concentraciones en
determinados niveles.

e Presencia significativa de mujeres en
puestos de responsabilidad intermedia y
direccidén, especialmente en itinerarios de
promocidn interna.

e Existencia de un sistema estructurado de
seleccion 'y promocion, basado en
criterios objetivos y trazables.

Distribucion equilibrada de mujeres en la
mayoria de los territorios y centros, con
feminizacion generalizada.

e Fuerte presencia femenina en puestos
vinculados a la intervencién social,
alineada con la actividad de la entidad.
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Marco organizativo comprometido con la
igualdad, que facilita el acceso vy
permanencia de las mujeres en la
plantilla.

Existencia de medidas de conciliacidn que
favorecen la permanencia de las mujeres
en el empleo.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Areas de valor

Existencia de un  protocolo
especifico y actualizado frente al
acoso sexual y por razon de sexo,
alineado con la normativa vigente.

Areas de desarrollo

Desarrollo de acciones formativas especificas
mediante la realizacién de un curso practico
basado en simulacros, que permita a la
comision instructora a instruir un expediente.

Compromiso  explicito de Ia
Direccion con la tolerancia cero
frente a conductas de acoso y
discriminacion.

Impulso de una campafia interna, directa y
completa, orientada a la prevencién e
identificacion de conductas de acoso, que
refuerce el conocimiento del protocolo y los
canales de actuacién.

Definiciéon clara y detallada de
conductas constitutivas de acoso,
facilitando su identificacion.

Refuerzo de la sensibilizaciéon continua para
evitar la normalizacién de conductas
inadecuadas, especialmente aquellas de
caracter sutil o de dificil identificacidn.

Existencia de un procedimiento
estructurado de actuaciéon con
garantias de  confidencialidad,
imparcialidad y proteccién de las
personas afectadas.

Mayor sistematizacion en la evaluacion del
grado de conocimiento y uso del protocolo
por parte de la plantilla.

Disponibilidad de un canal ético
accesible que permite la
comunicacion de situaciones de
acoso, incluso de forma andnima.

Fomento de la confianza en los canales de
denuncia, promoviendo su utilizacién
también por parte de hombres y otros
colectivos  infrarrepresentados en la
denuncia.

Participacion del comité de igualdad
en la gestion y seguimiento de los
casos, garantizando un enfoque
especializado.

Integracion de la prevencion del acoso en la
formacién inicial y continua de toda la
plantilla,  especialmente en  mandos
intermedios y puestos de responsabilidad.
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SALUD LABORAL Y GENERO

Areas de valor

Realizacién de la evaluacién de
riesgos psicosociales reciente, con
participacion de la plantilla y apoyo
de una entidad especializada.
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Areas de desarrollo

Incorporar de manera sistematica la
perspectiva de género en el analisis de los
resultados, identificando posibles diferencias
en la exposicion a riesgos psicosociales.

Existencia de un diagnodstico
actualizado que permite identificar
factores de riesgo y areas de mejora
en la organizacion del trabajo.

Desarrollo de un plan de accién especifico
derivado de la evaluacidén, con medidas
concretas, calendarizadas y evaluables.

Impulso de acciones formativas en
gestion del estrés y autocuidado
dirigidas a la plantilla.

Ampliacion de la formacion en salud laboral
con enfoque de género, incluyendo
contenidos sobre carga mental,
corresponsabilidad y riesgos diferenciales.

Desarrollo de campaiias de
sensibilizacién sobre riesgos
psicosociales, aprovechando hitos
relevantes.

Reforzar la continuidad y sistematizacion de
las campafias, asegurando su alcance atodala
plantilla y su adaptacion a distintos perfiles
profesionales.

Integracion progresiva del bienestar
emocional como elemento de la
gestion de personas.

Establecer indicadores de seguimiento que
permitan evaluar el impacto de las medidas
adoptadas en términos de reduccién de
riesgos y mejora del bienestar.

Uso de canales internos de
comunicacién para difundir
informacion sobre salud laboral.

Potenciar la participacién de la plantilla en el
disefio y evaluacién de las medidas,
favoreciendo un enfoque mas inclusivo y
corresponsable.

Realizacién de una encuesta a la plantilla en
materia de igualdad, que permita conocer el
grado de percepcidn, necesidades y areas
de mejora.

Desarrollo de una campafa de difusion del
Plan de lgualdad de los protocolos asociados,
asegurando su conocimiento efectivo por
parte de toda la plantilla.




Docusign Envelope ID: D4EFD509-92CF-80A4-81C3-CEA209DA0390

b fl.Jr'u:l:-::.'u::icfmth

TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Areas de valor

e Reconocimiento de la relevancia de
la violencia de género como factor
que puede impactar en el dambito
laboral y en la igualdad de
oportunidades.

Areas de desarrollo |
Revisidon e implantacién del protocolo (MP-
Cl-03) especifico de actuacién frente a la
violencia de género, que contempla medidas
de prevencion, deteccidén, proteccién vy
acompafiamiento.

e Existencia de un marco general de
igualdad y de politicas de conciliacion
que pueden facilitar la adopciéon de
medidas de apoyo.

Desarrollo de acciones de sensibilizacion
dirigidas a toda la plantilla, que permitan
visibilizar la violencia de género y favorecer
su identificacién.

e Disponibilidad de canales de
comunicacion interna que podrian
servir como via de informacion vy
apoyo en estos casos.

Implementacion de formacion especifica
para mandos y personal clave en la deteccion
y gestion de situaciones de violencia de
género.

e Cultura organizativa alineada con
valores de respeto, igualdad vy
proteccidén de las personas.

Generaciéon de entornos seguros Yy
confidenciales que favorezcan la
comunicacion de estas situaciones, evitando
la infradeclaracion.

Establecimiento de medidas laborales
especificas  (adaptaciones de jornada,
movilidad, permisos) que faciliten la
proteccién y continuidad laboral de las
trabajadoras afectadas.

Definicién de mecanismos de seguimiento y
evaluacion que permitan valorar la eficacia
de las medidas implantadas.

COMUNICACION E IMAGEN

Areas de valor

e Existencia de un sistema de
comunicacion interna estructurado
gue permite llegar a toda la plantilla
pese a la dispersidn territorial.

Areas de desarrollo ‘
Reforzar la homogeneizacién de la
comunicacion entre centros, asegurando
que la informacion llega de forma
equivalente a toda la plantilla.

e  Utilizacion de multiples canales
(reuniones, correo electrénico,
tablones, publicaciones internas), lo
que facilita el acceso a la informacion.

Evaluar la eficacia real de los canales
utilizados, incorporando mecanismos de
feedback de la plantilla.

e  Canalizacion de la comunicacién a
través de direcciones territoriales y de
centro, favoreciendo la coordinacion
organizativa.

Impulsar canales mas bidireccionales que
favorezcan la participacién activa de la
plantilla en la comunicacidn interna.




Docusign Envelope ID: D4EFD509-92CF-80A4-81C3-CEA209DA0390

ﬁ fundacic’)n'

e Uso generalizado de lenguaje inclusivo e  Garantizar la revisién sistematica de todos
en los distintos soportes y canales de los contenidos, evitando posibles usos
comunicacion. puntuales no inclusivos.

e Existencia de un Manual de uso del e Promover acciones formativas especificas
lenguaje inclusivo accesible para toda para asegurar el conocimiento y aplicacion
la plantilla. practica del manual en todos los niveles

de la organizacién.

e Integracion de una comunicacion e Incorporar indicadores de seguimiento
visual y textual alineada con los que permitan evaluar el grado de
principios de igualdad y diversidad. implantacién del lenguaje inclusivo en

todas las comunicaciones.

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Sistema analitico de la valoracion de puestos de trabajo

La valoraciéon de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto

en ese momento.

En Fundacion Amigo se ha aplicado el sistema de Valoracién de puntos por factor, que
se basa en hacer una clasificacion de los puestos de trabajo gracias a las caracteristicas
comunes que tienen, pero con distinta intensidad. Al evaluar los puestos segun los
distintos factores podemos determinar un valor numérico para cada puesto y, por tanto,

podremos cuantificar la diferencia de valor entre puestos y agruparlos segun sus valores.
Tipos de factores y relevancia

En el sistema de valoracidn utilizado, siguiendo las directrices de la OIT! y utilizando una
herramienta basada en la del Instituto de las Mujeres, se han establecido cuatro

categorias de factores con la siguiente ponderacion:

1 Guia detallada Promocién de la igualdad salarial por medio de la evaluacién no sexista de los empleos. OIT, 2008.

http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/2008/108B09_271_span.pdf
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e Naturaleza de las funciones o tareas, (40%)

e Condiciones educativas, (20%)

e Condiciones profesionales o de formacién (35%)

e Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio
(15%)

Una vez aplicado el sistema descrito se han agrupado todos los puestos existentes en la
organizacién por trabajos de igual valor obteniendo la siguiente distribucién de la

plantilla:

iNDICE DE iNDICE DE
DISTRIBUCION CONCENTRACION
%

Escalas Mujeres Hombres % . % mujeres % hombres

mujeres hombres de la de la plantilla
plantilla

ESCALA 01 6 7 13 1% 46% 54% 1% 2%

ESCALA 02 30 16 46 4% 65% 35% 4% 5%

ESCALA 03 28 9 37 4% 76% 24% 4% 3%

ESCALA 04 81 19 100 |10% |81% 19% 11% 6%

ESCALA 05 372 143 515 |50% |72% 28% 51% 48%

ESCALA 06 143 82 225 |22% |64% 36% 19% 28%

ESCALA 07 17 8 25 2% 68% 32% 2% 3%

ESCALA 08 59 13 72 7% 82% 18% 8% 4%

Total general 736 ‘ 297 ‘ 1033 ‘ 100% 71% 29% 100% ‘ 100%

El 50% de la plantilla se situa en la escala 05 (72% mujeres y 28% hombres), muy por
encima del resto. Le siguen la escala 06 (22%) y la escala 04 (10%), mientras que el resto
de las escalas tienen un peso residual (<7%).

Riesgos y puntos criticos

e Segregacién horizontal: fuerte feminizacion en determinadas escalas puede

indicar concentracion en tipos de puesto concretos.
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e Posible segregacién vertical parcial: aunque hay mujeres en todas las escalas, su

menor presencia en la escala 01 puede indicar dificultades de acceso a niveles
especificos.
e Concentracidn excesiva en una Unica escala (05): limita itinerarios profesionales

y puede afectar a la promocion.

Resultados de la auditoria retributiva

El analisis de la auditoria retributiva muestra que la plantilla de Fundacién Amigé
presenta una estructura fuertemente feminizada (71% de mujeres) y una brecha
retributiva significativa en términos de retribuciones efectivas (23%), que se eleva al
40% en medianas. No obstante, al homogeneizar el tiempo de trabajo mediante el
calculo de retribuciones equiparadas, la brecha se reduce de forma muy notable hasta
el 6% en media y el 2% en mediana, lo que indica que la mayor parte de la desigualdad
observada se explica por diferencias en jornada, tiempo de trabajo y permanencia en la

empresa, con mayor incidencia en mujeres.

Una vez aislado este efecto, no se observan indicios claros de discriminacion retributiva
directa por trabajo de igual valor, ya que las diferencias en salario base se reducen a
niveles bajos. Sin embargo, persisten brechas relevantes en los complementos salariales
(en torno al 14-15%), lo que apunta a un posible acceso desigual a determinados pluses
vinculados a disponibilidad, responsabilidad o condiciones del puesto. Asimismo, la
distribucidn de la plantilla evidencia concentracidén de mujeres en determinadas escalas
y menor presencia en niveles superiores, lo que puede estar influyendo indirectamente

en la configuracién de las diferencias retributivas.

En consecuencia, la brecha retributiva en la entidad responde principalmente a factores

estructurales relacionados con el tiempo de trabajo y la organizacion del mismo, asi
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como, en menor medida, a la asignacion de complementos y a la distribucién

ocupacional, mas que a una discriminacién directa en la fijacidn de salarios para puestos

de igual valor.

PLAN DE ACCION

OBJETIVO GENERAL: Detectar, analizar, evaluar y corregir la posible brecha retributiva

de género en la empresa.

Objetivos especificos:

e Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos

de igual valor.

e Detectar los criterios de retribucién que puedan favorecer una desviacién

retributiva entre mujeres y hombres.

MEDIDA INDICADOR/ RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO

1. Revisar el sistema de valoracién de puestos de | -Factores y subfactores | Departamento | Vigencia del
trabajo existente incorporando la perspectiva de | tenidos en cuenta en la | econdmico Plan
género, respetando los criterios de adecuacion, | VPT con perspectiva de | administrativo
totalidad y objetividad de los factores. género

-Resultado de la valoracidn
de puestos de trabajo
realizada

2. Actualizar las descripciones de puestos de trabajo | -Descripcion de todos los | Departamento | Vigencia del
existentes, comprobando el encuadre correcto de | puestos de trabajo de la | econdmico Plan
las personas trabajadoras en relacion con las | empresa administrativo
tareas que realizan.

3. Definir de manera clara, objetiva y neutra, desde | -Relacidn de | Departamento | Vigencia del
una perspectiva de género, los criterios de | complementos salariales y | econdmico Plan
atribucién de los diferentes componentes del | extrasalariales y criterios | administrativo
salario y las percepciones extrasalariales. para acceder a ellos.

-Retribucién  bruta por
tiempo de trabajo de cada
complemento.

4. Presentar a la comisién de seguimiento los | -Informes de registros | Departamento | Vigencia del
registros retributivos anuales obligatorios. En caso | retributivos econdémico Plan

de identificarse una brecha superior al 15%, se
deberdn analizar y justificar los motivos de la

administrativo




Docusign Envelope ID: D4EFD509-92CF-80A4-81C3-CEA209DA0390

ﬁ fl.Jr'u:l:-::.'u::icfmth

misma.

Comisidn de seguimiento y evaluacion
El seguimiento y evaluacion de la auditoria retributiva se realizard anualmente con una

evaluacién intermedia y final por parte de las personas que forman parte de la Comision

de Seguimiento y Evaluacidon del Plan de Igualdad.
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OBIJETIVOS

Establecer un sistema transversal de integracion de la perspectiva de género en todos
los procedimientos de gestién en Fundacién Amigé como medio para garantizar el

principio de igualdad de trato y de Oportunidades en la organizacion.

OBIJETIVOS CUALITATIVOS

e Asegurar la objetividad en los procesos de seleccidn, garantizando el acceso a los
procesos de seleccion en condiciones de igualdad en todas las fases, desde el
reclutamiento hasta la contratacion.

e Sensibilizar al personal en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el dmbito laboral.

e Favorecer el acceso a la formacion en igualdad de oportunidades.

e Garantizar la promocién profesional de las personas de la organizacién sin
ningun tipo de discriminacidn por razén de sexo.

e Difundir el Protocolo para la garantia de la desconexion digital.

e Favorecer el uso corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

e Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

e Disponer de un sistema de proteccion a trabajadoras victimas de violencia de
género.

e |Implementar el uso de la comunicacidn no sexista en toda la entidad tanto con
el lenguaje verbal y redactado como con la comunicacién visual.

OBIJETIVOS CUANTITATIVOS

e Incrementar los procesos de gestién que integran la perspectiva de género
dentro de un enfoque de favorecer la conciliacidon de la vida personal, familiar y
laboral de las personas trabajadoras.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas del Plan de lgualdad de Fundacién Amigd se establecen por areas de

intervenciéon para mejorar todos los procesos de gestidn de personas en la entidad:

1. Responsable de igualdad

2. Proceso de seleccién y contratacion.

3. Formacion.

4. Promocidn profesional.

5. Clasificacion profesional.

6. Condiciones de trabajo.

7. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.
8. Infrarrepresentacién femenina.

9. Retribuciones.

10. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

11. Derechos trabajadoras victimas de violencia de género.

12. Salud laboral desde la perspectiva de género.
13. Comunicacidn e imagen no sexista.

En cada medida se recoge el nivel de prioridad, atendiendo a la siguiente clasificacion:

e Alta: Se califican como altas aquellas medidas que consisten en creacion de
procedimientos nuevos que van a influir en la forma de ejecucién de las medidas,
o son derechos nuevos que se implantan con caracter inmediato.

e Media: Se califican como medias aquellas medidas que consisten en nuevos
procedimientos pero que no van a influir en la forma de ejecucidn del resto de
las medidas, o son derechos nuevos que se implantan paulatinamente.

e Baja: Se califican como bajas aquellas medidas que son de continuidad, o su
ejecucidon esta prevista después de un ano de puesto en marcha el plan de
igualdad.
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1. Responsable de Igualdad

OBIJETIVO: Implementar la figura de agente de igualdad en la organizacion.

Ficha de Medida

Area de actuacion

Responsable de igualdad

Medida

1. Comité de lgualdad responsable de igualdad dentro de la
entidad y nombramiento de la misma.

Objetivos que
persigue

Contar con la figura de un equipo responsable de igualdad de
trato y oportunidades en la entidad.

Descripcidn
detallada de la
medida

Designar para el nuevo periodo de vigencia el equipo que actue
como responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de Fundacién Amigo, las
personas designadas formardan parte de una Comision de Igualdad
que serd la encarga de gestionar el Plan de Igualdad, participar en
su implementacion, desarrollar y supervisar los contenidos,
unificar criterios de igualdad en los procesos de seleccion,
promocién y demds contenidos que se acuerden en el Plan e
informar a la Comisidon de Seguimiento. Las funciones de dicha
persona seran acordadas dentro de la Comisién de Seguimiento.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en septiembre 2026

Responsable

Recursos asociados

Agentes de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Nombramiento de las personas responsables de igualdad y
atribucion de funciones.
Comunicacién a la plantilla del nombramiento.

Prioridad

Alta
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2. Proceso de seleccion y contratacion

Ficha de Medida

Area de actuacion

Proceso de seleccidon y contratacion

Medida

2. Procesos de seleccién aplicando un sistema objetivo de
seleccidn de personal y contratacion.

Objetivos que
persigue

Asegurar la objetividad en los procesos de seleccion, garantizando
el acceso a los procesos de seleccién en condiciones de igualdad
en todas las fases, desde el reclutamiento hasta la contratacion.

Descripcién
detallada de la
medida

En los procesos de seleccidén se aplicard un sistema objetivo y
estdndar, realizando una revisién periédica para verificar si es
necesario adaptar alguno de los procesos, métodos o técnicas
utilizadas. En el proceso de seleccién se incluirda un modelo de
entrevista que no contenga preguntas personales
discriminatorias.

Se incluird en el proceso de seleccién la publicacion de las
vacantes a nivel interno, las entrevistas de salida centralizando en
el proceso todo el sistema de la redacciéon de la oferta a la
difusién, practica de las pruebas a la decisién e inicio de la persona
contratada en la fundacion.

Personas
destinatarias

Personal que accede a procesos de seleccion.

Cronograma de
implantacion

Inicio en mayo 2026

Responsable

Departamento de Gestion de Personas

Recursos asociados

Personal que participa en los procesos de seleccion.

Indicadores de
seguimiento

% de procesos de seleccion revisados periédicamente
% de entrevistas sin preguntas discriminatorias

Prioridad

Baja
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Ficha de Medida
Area de actuacién  Proceso de seleccién y contratacion

Medida 3. Utilizar el lenguaje inclusivo en la redaccién de las ofertas de
empleo.
Objetivos que Asegurar la objetividad en los procesos de seleccién, garantizando
persigue el acceso a los procesos de seleccion en condiciones de igualdad
en todas las fases, desde el reclutamiento hasta la contratacion.
Descripcidn Revisar las ofertas de empleo, redactar con un uso no sexista del
detallada de la lenguaje y de la imagen el puesto de trabajo. Publicitar en las
medida ofertas de empleo el compromiso de la fundacion con la igualdad
de oportunidades.
Personas Candidaturas que accedan a procesos de seleccion en la entidad.
destinatarias
Cronograma de Inicio en mayo 2026
implantacion
Responsable Departamento de Gestidn de Personas

Recursos asociados Recursos humanos

Indicadores de N2 de ofertas de empleo redactadas con lenguaje inclusivo
seguimiento

Prioridad Alta
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Proceso de seleccidon y contratacion

Medida

4. Incluir en el pack de bienvenida informacion sobre el sistema
de gestidn de la igualdad.

Objetivos que
persigue

Asegurar la objetividad en los procesos de seleccién, garantizando
el acceso a los procesos de seleccion en condiciones de igualdad
en todas las fases, desde el reclutamiento hasta la contratacion.

Descripcidn
detallada de la
medida

Incluir en el pack de bienvenida informacidn sobre el Plan de
Igualdad, el Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo, y
cualquier otro procedimiento relacionado con la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades indicando donde se puede
acceder a los documentos completos y a las personas
responsables del Plan de lgualdad y los protocolos sobre la
materia.

Personas
destinatarias

Nuevas incorporaciones a la entidad.

Cronograma de
implantacion

Inicio en junio 2026

Responsable

Departamento de Gestidn de Personas y Comunicacion

Recursos asociados

Recursos humanos

Indicadores de

N2 (%) de packs de bienvenida que incluyen informacion de

seguimiento igualdad
N2 de documentos de igualdad o protocolos incluidos en el pack
Prioridad Alta
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Proceso de seleccidon y contratacion

Medida

5. Seguimiento de los procesos de seleccidn desde la perspectiva
de género.

Objetivos que
persigue

Asegurar la objetividad en los procesos de seleccién, garantizando
el acceso a los procesos de seleccion en condiciones de igualdad
en todas las fases, desde el reclutamiento hasta la contratacion.

Descripcidn
detallada de la

Realizar un seguimiento de los procesos de seleccidn
incorporando variables desagregadas por sexo en todas las fases

medida de desarrollo, los resultados del seguimiento se compartiran con
la Comisién de Seguimiento para el andlisis de patrones que
pueden influir en la feminizacién o masculinizacién de los puestos
de trabajo.

Personas Plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Inicio en enero 2027

Responsable

Departamento de Gestidn de Personas

Recursos asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

N2 de mujeres y hombres que han participado en los procesos de
seleccion por sexo. Resultados de cada fase.
Informe de resultados.

Prioridad

Alta
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Formacion

Medida

6. Realizar formacién en igualdad para toda la plantilla y las
nuevas contrataciones.

Objetivos que
persigue

Sensibilizar en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Descripcidn
detallada de la

Realizar formacion en igualdad para toda la plantilla, prestando
atencién a que reciban esta formacién las nuevas contrataciones.

medida Los contenidos a abordar en la formacion permitiran reflexionar
sobre la participacién de mujeres y hombres en el empleo, en la
vida personal y familiar, el ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacién. Se promoverdn formas para impartirla
qgue combinen diferentes técnicas para que se alcance a todo el
personal.

Personas Plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Inicio en octubre 2026

Responsable

Departamento de Formacién

Recursos asociados

Medios técnicos (ordenadores, proyector...), recursos
econdmicos para las entidades proveedoras de formacion.

Indicadores de
seguimiento

N2 de horas y personas formadas desagregadas por sexo.
Contenidos de la formacién

Prioridad

Media




Docusign Envelope ID: D4EFD509-92CF-80A4-81C3-CEA209DA0390

ﬁ fundacién'

Ficha de Medida

Area de actuacion

Formacion

Medida

7. Realizar formacién en igualdad al Comité de direccién y
6rganos de decision.

Objetivos que
persigue

Sensibilizar en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Descripcion
detallada de la

Realizar formacion especifica para quienes toman decisiones en
la organizacién con el objeto de que conozcan las implicaciones

medida del plan de igualdad y la importancia de integrarlo en el sistema
de gestion de forma transversal.
Personas Comité de direccién y érganos de gobierno

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Inicio en septiembre 2026

Responsable

Departamento de Formacién

Recursos asociados

Medios técnicos (ordenadores, proyector...), recursos
econdmicos para las entidades proveedoras de formacién.

Indicadores de
seguimiento

N2 de horas y personas formadas desagregadas por sexo.
Contenidos de la formacion

Prioridad

Media
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Formacion

Medida

8. Formacién a todo el personal con responsabilidad sobre la
contratacién y evaluacion del personal para dar a conocer el
proceso de selecciéon y limitar la influencia de sesgos
inconscientes de género.

Objetivos que
persigue

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda
la formacién planificada por la entidad.

Descripcion
detallada de la
medida

Formacién a todo el personal con responsabilidad sobre la
contratacién y evaluacién del personal para dar a conocer el
proceso de seleccion vy limitar la influencia de sesgos
inconscientes de género. Trabajar de forma practica aquellas
conductas o planteamientos que pueden influir en la decisidn
sobre la valoracidn de personal y que se basa en la reproduccion
de sesgos inconscientes de género.

Personas
destinatarias

Mandos intermedio y personal del drea de gestion de personas

Cronograma de
implantacion

Inicio en marzo 2027

Responsable

Departamento de formacién

Recursos asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

N2 de personas formadas por sexo y puesto de trabajo.
Contenido de la formacién

Prioridad

Media
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Ficha de Medida

Area de actuacion  Formacién

Medida 9. Comunicacion del Plan de Formacién a toda la plantilla,
permitiendo la participacion en todas las acciones formativas
a quienes se encuentren disfrutando de permisos.

Objetivos que Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda
persigue la formacién planificada por la entidad.
Descripcion El Plan de Formacién se difundira a todo el personal y a aquellas
detallada de la personas que pasen a disfrutar de permisos de conciliacion se les
medida dara la posibilidad de continuar recibiendo informacién sobre

formacién y en caso de tener interés en su realizacidn se les
incluira en la formacion elegida.

Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en mayo 2026
implantacion
Responsable Departamento de formacion

Recursos asociados Recursos humanos

Indicadores de N2 de personas formadas por sexo y tipo de permiso.
seguimiento Contenido de la formacion

Prioridad Media
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Promocion

Medida

10. Proceso estandar y objetivo de promocion que incorpore la
perspectiva de género.

Objetivos que
persigue

Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
oportunidades.

Descripcion
detallada de la
medida

Revisar el proceso de promocién del que se dispone revisando el
impacto de cada criterio desde la perspectiva de género.
Presentaciéon de informe a la Comision de seguimiento.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en octubre 2026

Responsable

Departamento de Gestién de Personas

Recursos asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

Informe de resultados.

Prioridad

Baja
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Ficha de Medida

Area de actuacion  Promocién

Medida 11. Designar equipos mixtos en los procesos de evaluacion de
candidaturas de wun proceso de promocién integral,
asegurando que participan mujeres y hombres en la toma de

decisiones.
Objetivos que Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
persigue oportunidades.

Descripcion Designar equipos mixtos en los procesos de evaluacion de
detallada de la candidaturas de un proceso de promocién integral, asegurando
medida que participan mujeres y hombres en la toma de decisiones.

Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en mayo 2026
implantacion
Responsable Departamento de Gestidn de Personas

Direcciones de Departamento
Direcciones Territoriales
Recursos asociados Recursos humanos

Indicadores de N2 de mujeres y hombres que han formado parte del equipo de
seguimiento evaluacion.

Prioridad Baja
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Promocion

Medida

12. Informar ala RLPT las promociones realizadas en la fundacion,
indicando los puestos de origen y destino, caracteristicas del
puesto, solicitudes recibidas y resultado de la promocién con
su justificaciéon

Objetivos que
persigue

Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
oportunidades.

Descripcion
detallada de la

Informar a la RLPT las promociones realizadas en la fundacién,
indicando los puestos de origen y destino, caracteristicas del

medida puesto, solicitudes recibidas y resultado de la promocién con su
justificacion
Personas Plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Inicio en enero 2027

Responsable

Departamento de Laboral

Recursos asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

N2 de promociones por sexo, puesto de origen y destino.
N de solicitudes por sexo y resultado final

Prioridad

Media
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Ficha de Medida

Area de actuacion  Promocién

Medida 13. Procedimiento de publicacion de vacantes y su descripcion de
requisitos para promocionar.

Objetivos que Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
persigue oportunidades.
Descripcion Establecer un procedimiento de publicaciéon de las vacantes de
detallada de la puestos y su descripcion (perfil requerido y caracteristicas del
medida puesto), independientemente del puesto y/o grupo profesional

de que se trate, por los medios de comunicacidn habituales de la
empresa (tablones de anuncios, correo interno, circulares...) asi
como de los requisitos para promocionar.

Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en junio 2026
implantacion
Responsable Departamento de Laboral

Direcciones Territoriales

Recursos asociados Recursos humanos

Indicadores de Procedimiento de publicacién de vacantes
seguimiento Requisitos de las promociones

Prioridad Baja
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Promocion

Medida

14. Actualizar anualmente un registro que permita conocer el
nivel de estudios y formacién de la plantilla, desagregado por
sexo y puesto.

Objetivos que
persigue

Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
oportunidades.

Descripcion
detallada de la
medida

Mantener actualizado el sistema de registro del nivel de estudios
de la plantilla que permita conocer el nivel de estudios y
formacién de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en enero 2027

Responsable

Departamento de Laboral

Recursos asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

Datos desagregados por sexo y nivel de estudios.

Prioridad

Baja
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Ficha de Medida

Area de actuacion  Promocién

Medida 15. Promover la actualizacién del CV de la plantilla de tal modo
que permita conocer el nivel de estudios y formacidn,
habilitando un espacio para ello.

Objetivos que Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
persigue oportunidades.
Descripcion En la plataforma Bizneo posibilitar la actualizacién del CV de la
detallada de la plantilla, pudiendo disponer de la informacién mas reciente sobre
medida nivel de estudios y formacion.
Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en enero 2027
implantacion
Responsable Departamento de Laboral

Recursos asociados Recursos humanos

Indicadores de Datos actualizados de % de mujeres y hombres por nivel de
seguimiento estudios y centro de trabajo.

Prioridad Baja
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Ficha de Medida

Area de actuacion  Promocién

Medida 16. Reforzar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el
caso de no existir los perfiles buscados dentro de la fundacidn.

Objetivos que Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
persigue oportunidades.
Descripcion A la hora de realizar un proceso de promociéon profesional
detallada de la priorizar la contratacidn interna cuando se disponga del perfil
medida requerido dentro de la organizacion.
Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en mayo 2026
implantacion
Responsable Departamento de Laboral

Recursos asociados Recursos humanos

Indicadores de Promociones realizadas por sexo y tipo de candidatura interna/
seguimiento externa.

Prioridad Baja
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Promocion

Medida

17. Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo
para promocionar, orientdndola sobre puestos a los que
podria optar por su perfil, dreas de mejora, formacién
necesaria y resaltando sus cualidades.

Objetivos que
persigue

Promover la promocion profesional en igualdad de condiciones y
oportunidades.

Descripcion
detallada de la

Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo
para promocionar, orientandola sobre puestos a los que podria

medida optar por su perfil, areas de mejora, formaciéon necesaria y
resaltando sus cualidades.
Personas Plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Inicio en mayo 2026

Responsable

Departamento de Laboral

Recursos asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

Ejemplo de comunicacion realizada.

Prioridad

Baja
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5. Clasificacion profesional

Ficha de Medida

Area de actuacion

Clasificacion profesional

Medida

18. Actualizacién de las Fichas de Descripcion de Puestos de
Trabajo (DPT) con perspectiva de género, en las que se defina
de forma objetiva y neutra las funciones, responsabilidades y
competencias de cada puesto de la organizacidn para eliminar
sesgos de género en la valoracion del trabajo y asegurar el
principio de "igual salario por trabajo de igual valor". Esta
elaboracién se llevarad a cabo con la representacion legal de
las personas trabajadoras.

Objetivos que
persigue

Disponer de un sistema objetivo de valoracién de puestos de
trabajo.

Descripcion
detallada de la

Identificacion de Funciones Reales: Describir las tareas principales y
secundarias evitando infravalorar habilidades tradicionalmente

medida feminizadas (ej. atencidn al detalle, gestién de conflictos, polivalencia)

frente a las masculinizadas (ej. esfuerzo fisico, manejo de maquinaria
pesada).
Criterios de Valoracion Objetivos: Desglosar cada puesto en factores
medibles:
Conocimientos y formacion.
Responsabilidad (sobre personas, recursos o resultados).
Esfuerzo (fisico y mental).
Condiciones de trabajo (penosidad, peligrosidad, nocturnidad).
Eliminacién de la Discrecionalidad: Asegurar que los requisitos exigidos
son estrictamente necesarios para el desempefio del puesto, evitando
"sobre-requisitos" que puedan actuar como barreras indirectas para las
mujeres.

Personas Plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Inicio en mayo 2026

Responsable

Departamento de Gestion de Personas
Departamento de Laboral

Recursos asociados

Descripciones de Puestos de Trabajo

Indicadores de
seguimiento

Denominaciones neutras y sistema de clasificacion profesional
utilizado en la entidad.

Prioridad

Alta
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Clasificacion profesional

Medida

19. Tras la actualizacidn de las fichas de descripcidn de puestos de
trabajo, se realizard la valoracidn de los puestos de trabajo,
gue medird la importancia relativa de un puesto dentro de la
organizacién con perspectiva de género para garantizar la
ausencia de discriminacidon directa e indirecta entre sexos,
identificando puestos de igual valor y utilizando para ello la
herramienta de valoracion de puestos de trabajo del
Ministerio de Igualdad.

Objetivos que
persigue

Disponer de un sistema objetivo de valoracién de puestos de
trabajo.

Descripcion
detallada de la
medida

Constitucion del grupo de trabajo: con formacién especifica en
materia de lgualdad.

Puntuacion de factores: Aplicaciéon de los cuatro grandes grupos
de factores (Naturaleza de las funciones, Formacidon, Condiciones
de trabajo y Factores de penosidad/esfuerzo) a cada una de las
Fichas de Puesto.

Asignaciéon de puntos por puesto: Obtencién de una puntuacion
numérica para cada puesto de la empresa, independientemente
de la persona que lo ocupe.

Agrupaciéon por "lgual Valor": Clasificacion de los puestos en
agrupaciones de igual valor (aquellos con puntuaciones similares)
para detectar si existen diferencias salariales entre hombres y
mujeres en puestos de la misma categoria de valor.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en septiembre 2026

Responsable

Departamento de Gestidn de Personas
Departamento de Laboral

Recursos asociados

Valoracidon de puestos de trabajo

Indicadores de
seguimiento

Valoracion de Puestos de Trabajo

Prioridad

Alta
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6. Condiciones de trabajo

Ficha de Medida
Area de actuacién  Condiciones de trabajo

Medida 20. Evaluar la aplicacién efectiva del protocolo de desconexidn
digital desde la perspectiva de género, garantizando su
cumplimiento real.

Objetivos que Garantizar los derechos de desconexion digital.
persigue
Descripcion Periddicamente evaluar la aplicaciéon efectiva del protocolo de
detallada de la desconexion digital disponiendo de informacidn tanto de impacto
medida en su uso, diferenciando por centro de trabajo y sexo.
Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en enero 2027
implantacion
Responsable Departamento de Gestidn de Personas

Departamento de Laboral
Recursos asociados Medidas desconexién digital.

Indicadores de Informe de resultados con deteccion de puestos o centros de
seguimiento trabajo donde exista un impacto diferenciado por sexo.

Prioridad Media
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Condiciones de trabajo

Medida

21. Garantizar que la realizacidn de horas extras se asigne bajo
criterios de objetividad y transparencia, evitando que
supongan una barrera para la conciliacion o una fuente de
brecha salarial y de promocién.

Objetivos que
persigue

Garantizar que las condiciones de trabajo se apliquen con
criterios de igualdad.

Descripcion
detallada de la
medida

Preaviso y Conciliacion: Establecer un procedimiento de preaviso para permitir
la organizacion de la vida personal, analizando los motivos por los cuales las
personas trabajadoras no hacen uso del descanso compensatorio o no reciben
la compensacion correspondiente

Registro Desglosado por sexo: Crear un histérico mensual que detalle quién
realiza las horas extras, desglosado por sexo, categoria profesional y tipo de
jornada.

Consolidacién de Jornada: Analizar anualmente si el volumen de horas extras
realizadas por una persona o grupo justifica la ampliacion de su jornada
ordinaria, fomentando asi la estabilidad y la mejora de la base de cotizacidon
(especialmente en puestos feminizados).

Criterios de Reparto: Definir criterios claros (antigliedad, rotacion,
voluntariedad) para que el acceso a estas horas —y su correspondiente
retribucidn— no sea discrecional.

Bolsa de Horas: Las horas acumuladas formardn una "Bolsa de Horas de
Conciliacién" individual.

Libertad de eleccidn: La persona trabajadora podra solicitar el disfrute de este
descanso cuando lo necesite, previo aviso de [ej: 48 horas] y siempre que no
coincida con periodos criticos de actividad debidamente justificados por la
empresa.

Procedimiento de disfrute:

El descanso podrd disfrutarse por jornadas completas o de forma fraccionada
(entradas mas tarde o salidas anticipadas).

La solicitud se realizara a través de [canal habitual: software de RRHH/email] y
la empresa dara respuesta en un plazo maximo de [24/48h]. La denegacidn
deberd ser motivada y por causas organizativas graves.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en enero 2027

Responsable

Departamento de Gestion de Personas
Departamento de Laboral

Recursos asociados

Medidas desconexidn digital.

Indicadores de
seguimiento

Informe de resultados con andlisis por sexo de descanso
compensatorio, horas extra, criterios de reparto, bolsa de horas.

Prioridad

Media




Docusign Envelope ID: D4EFD509-92CF-80A4-81C3-CEA209DA0390

b fundacién'

Ficha de Medida

Area de actuacion

Condiciones de trabajo

Medida

22. Protocolo de Gestién de Cargas y Cobertura de Ausencias

Objetivos que
persigue

Garantizar que las condiciones de trabajo se apliquen con
criterios de igualdad.

Descripcién
detallada de la
medida

Garantizar que las ausencias por vacaciones, bajas por IT
(Incapacidad Temporal) o permisos de conciliacion no supongan
un incremento de la carga de trabajo para el resto de la plantilla,
protegiendo la salud mental y el derecho a la desconexién
Acciones concretas:

Planificacién Anticipada: Establecer un calendario de vacaciones
antes del primer trimestre del afio. Si el equipo supera el 20% de
ausencia simultanea, la empresa activara automaticamente una
via de refuerzo. En aquellos convenios en los que los plazos
mejoren la medida, se respetaran dichos plazos

Se mantendra la plantilla completa aunque haya bajas y
vacaciones

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en septiembre 2026

Responsable

Departamento de Gestion de Personas
Departamento de Laboral
Direcciones Territoriales

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Protocolo de Gestién de Cargas y Cobertura de Ausencias
Calendario de vacaciones

Prioridad

Media
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Ficha de Medida
Area de actuacién  Condiciones de trabajo

Medida 23. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a
tiempo completo y/ o de aumento de jornada

Objetivos que Garantizar que las condiciones de trabajo se apliquen con
persigue criterios de igualdad.
Descripcidn Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo
detallada de la completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de
medida comunicacion de la empresa (por centro de trabajo o distinto

centro segln se acuerde) y verificar que dicha comunicacion se ha
realizado y llega tanto a mujeres como a hombres

Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en septiembre 2026
implantacion
Responsable Departamento de Gestion de Personas

Departamento de Laboral
Direcciones Territoriales
Recursos asociados Recursos humanos.

Indicadores de Informacién volcada en la plataforma Bizneo
seguimiento

Prioridad Media




Docusign Envelope ID: D4EFD509-92CF-80A4-81C3-CEA209DA0390

ﬁ fundacién'

Ficha de Medida
Area de actuacién  Condiciones de trabajo

Medida 24. Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con
personal interno del sexo infrarrepresentado

Objetivos que Garantizar que las condiciones de trabajo se apliquen con
persigue criterios de igualdad.
Descripcidn Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con
detallada de la personal interno del sexo infrarrepresentado, de manera que, de
medida producirse una contratacion externa (final) sea ésta la de menor
numero de horas.
Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en junio 2026
implantacion
Responsable Departamento de Gestion de Personas

Departamento de Laboral
Direcciones Territoriales
Recursos asociados Recursos humanos.

Indicadores de Distribucidn de la plantilla por jornada y sexo
seguimiento

Prioridad Media
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7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Ficha de Medida

Area de actuacion

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

Medida

25. Actualizar el Plan de conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral.

Objetivos que
persigue

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Descripcion
detallada de la
medida

Actualizar el Plan de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral y realizar una difusion a toda la plantilla de los derechos
que incluye. La difusion se realizard anualmente.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en noviembre 2026

Responsable

Departamento de Gestién de Personas
Comité de Igualdad

Recursos asociados

Medidas conciliacion

Indicadores de
seguimiento

Plan de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Prioridad

Alta
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Ficha de Medida

Area de actuacion

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

Medida

26. Campafiia sobre ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Objetivos que
persigue

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacidn, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Descripcion
detallada de la
medida

Disefiar una campafa dirigida a promover el ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral, posibilitando la reflexién sobre el papel especifico de
mujeres y de hombres en un escenario que incida en el reparto
de tareas y responsabilidad como medio para reducir las brechas
de género en el empleo. Se presentara en marzo de 2027
coincidiendo con el Dia de la Conciliacion.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en marzo 2027

Responsable

Departamento de Gestion de Personas
Comité de Igualdad

Recursos asociados

Medidas conciliacion

Indicadores de
seguimiento

Campaiia realizada.

Prioridad

Alta
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8. Retribuciones

Ficha de Medida
Area de actuacion  Retribuciones

Medida 27. ldentificar, analizar y corregir las desviaciones retributivas
derivadas de la asignacién de los complementos relacionados
con la nocturnidad, festivos, asi como aquellos pluses
relacionados con la responsabilidad del puesto, asegurando
gue su reparto no genere una brecha salarial de género

estructural.
Objetivos que Disponer de una politica salarial transparente que permita
persigue conocer la situacidn en materia retributiva de la entidad.
Descripcién La empresa realizard un andlisis exhaustivo de la estructura de
detallada de la complementos bajo los siguientes prismas:
medida e Andlisis de la Nocturnidad /festivos: Evaluar si el sistema de

turnos y la asignacién del plus de nocturnidad o plus festivos
favorece mayoritariamente a un sexo por dificultades de
conciliacion del otro, proponiendo sistemas de rotacién
equitativos.

e Revisidn de los pluses de antigiiedad / peligrosidad: Auditar si
los pluses de antigtiedad (trienio / quinquenio) peligrosidad se
aplican de manera objetiva y acorde a la situacién de la
persona trabajadora

e Transparencia en Responsabilidad: Definir y publicar el
catdlogo de funciones que dan derecho al plus de
responsabilidad, eliminando la discrecionalidad en su

asignacion.
Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en febrero 2027
implantacion
Responsable Departamento de Gestion de Personas

Departamento de Laboral
Recursos asociados Registro retributivo y recursos econédmicos.
Indicadores de Resultados brecha salarial.
seguimiento
Prioridad Media
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Retribuciones

Medida

28. Elaboracién de Manual de Criterios Retributivos desde la
perspectiva de género.

Objetivos que
persigue

Disponer de una politica salarial transparente que permita
conocer la situacidn en materia retributiva de la entidad.

Descripcion
detallada de la
medida

Elaboracion y aplicacion de un Manual de Criterios
Retributivos que defina de forma clara, objetiva y neutra desde la
perspectiva de género los requisitos para la asignacion de pluses,
complementos variables y gratificaciones extraordinarias. Se
eliminaran criterios discrecionales que puedan consolidar una
brecha salarial. Se realizara un listado de todos los conceptos
retributivos actuales, redactando los requisitos medibles a cada
concepto salarial. El Manual de Criterios Retributivos se publicara
en la intranet o tablén de anuncios para conocimiento de toda la
plantilla.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en septiembre 2026

Responsable

Departamento de Gestion de Personas
Departamento de Laboral

Recursos asociados

Politica retributiva

Indicadores de
seguimiento

Manual de Criterios Retributivos

Prioridad

Media
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Retribuciones

Medida

29. Realizar una auditoria salarial en el tiempo de vigencia.

Objetivos que
persigue

Disponer de una politica salarial transparente que permita
conocer la situacidn en materia retributiva de la entidad.

Descripcion
detallada de la
medida

Desagregado por sexo y discapacidad con la participacion de la
comisidn de seguimiento. Englobaran toda la plantilla y analizaran
las retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales. Esta
informacién deberd estar desagregada en atencién a la naturaleza
de la retribuciéon, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcion

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en enero 2027

Responsable

Departamento de Gestién de Personas
Departamento de Laboral

Recursos asociados

Valoracién de puestos de trabajo
Descripciones de puestos de trabajo

Indicadores de
seguimiento

Resultados brecha salarial en auditoria retributiva.

Prioridad

Alta
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9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Ficha de Medida

Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Medida

30. Seguimiento anual del Protocolo para la prevencion vy
actuacién ante el acoso sexual y por razén de sexo.

Objetivos que
persigue

Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Descripcién
detallada de la
medida

Realizar un seguimiento anual del Protocolo para la prevencién y
actuacién ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en enero 2027

Responsable

Comisidn de Igualdad
Organo del canal ético

Recursos asociados

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Indicadores de
seguimiento

Numero de acciones de difusion realizadas (emails, intranet,
carteleria, sesiones informativas...)

Numero total de denuncias/comunicaciones recibidas

Tipo de acoso denunciado

Numero de casos con medidas correctoras adoptadas

Numero de casos con derivacién a servicios externos (juridicos,
psicoldgicos)

Prioridad

Alta
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Medida

31. Difusion del Protocolo para la prevencion y actuacién ante el
acoso sexual y por razén de sexo.

Objetivos que
persigue

Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Descripcion
detallada de la
medida

Realizar una campafia permanente de difusion del protocolo para
la prevencidn y actuacion ante el acoso sexual y por razén de sexo
y del contenido del mismo. Difundir por diferentes medios
(carteleria, podcast, video, infografias, ...) la cultura de Tolerancia
cero ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo,
visibilizando las conductas que generan entornos de violencia
sexual o por razéon de sexo, medios de denuncia, procedimiento,
canales de comunicacion.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en junio 2026

Responsable

Comisién de Igualdad
Organo del canal ético

Recursos asociados

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Indicadores de
seguimiento

Numero de personas (%) que reciben los protocolos (entrega
inicial o actualizacion)

Numero de acciones de difusion realizadas (emails, intranet,
carteleria, sesiones informativas...)

Prioridad

Alta
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Medida

32. Simulacro de actuacién ante un caso de acoso sexual y por
razon de sexo.

Objetivos que
persigue

Establecer un procedimiento eficaz para la actuacidon ante la
identificacién de situaciones y casos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo y un procedimiento eficaz para la actuacién ante la
identificacién de situaciones y casos de acoso por orientacioén,
identidad o expresién de género vy otras conductas
discriminatorias.

Descripcion
detallada de la
medida

Ensayar el procedimiento de actuacidon ante la activacién del
Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo, simulando como
se actuaria para identificar roles, responsabilidades,
documentacion necesaria, sistema de toma de decisiones,
elaboracién de informes, etc. de tal forma que la comision
instructora esté totalmente preparada a la hora de intervenir sin
demoras por improvisaciones o por falta de definicion de roles.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en noviembre 2026

Responsable

Comisidn de Igualdad
Organo del canal ético

Recursos asociados

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

Indicadores de
seguimiento

Numero de personas formadas por sexo
Identificacion de brechas en el proceso/ Sistema de correccion
Modelos de documentos elaborados

Prioridad

Alta
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual, por razén de sexo, por orientacién,
identidad o expresion de género vy otras conductas
discriminatorias.

Medida

33. Incluir en la formacidon obligatoria un mddulo sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Objetivos que
persigue

Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Descripcién
detallada de la
medida

Incluir en la formacidon obligatoria un mddulo sobre prevencidn
del acoso sexual, por razén de sexo, por orientacion, identidad o
expresion de género y otras conductas discriminatorias.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en febrero 2027

Responsable

Departamento de Gestidn de Personas

Recursos asociados

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y
acoso por razon de sexo, recursos humanos y recursos
econdmicos para las entidades proveedoras de la formacién.

Indicadores de
seguimiento

Numero de personas formadas por sexo

Prioridad

Alta
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10. Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

Ficha de Medida

Area de actuacion

Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

Medida

34. Realizar una Guia para la prevencién, actuacion y proteccion
a trabajadoras victimas de violencia de género.

Objetivos que
persigue

Establecer un sistema de proteccidon y ayuda a trabajadoras
victimas de violencia de género.

Descripcién
detallada de la
medida

Realizar una Guia de Violencia de Género, en el que se hagan
constar los derechos con los que cuentan las trabajadoras
victimas de violencia de género. En este documento se incluirdn
los derechos establecidos por legislacion y aquellas medidas de
nuevo acuerdo dentro de la negociacién de la Guia de Violencia
de Género.

Personas
destinatarias

Trabajadoras victimas de violencia de género.

Cronograma de
implantacion

Inicio en noviembre 2026

Responsable

Departamento de Gestion de Personas
Comisidn de Igualdad

Recursos asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

Guia para la prevencién y actuacién con trabajadoras victimas de
violencia de género.

Prioridad

Alta
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11. Salud laboral desde la perspectiva de género

Ficha de Medida

Area de actuacion

Salud laboral desde la perspectiva de género

Medida

35. Espacio de Bienestar: campafias de difusién de riesgos
psicosociales, reduccion del estrés... en la semana de salud
laboral

Objetivos que
persigue

Fomentar la salud fisica y mental del personal atendiendo a las

particularidades de cada sexo y a su actividad en la empresa.

Descripcién
detallada de la

Implantar medidas de prevencién de riesgos laborales con
perspectiva de género para la proteccién de la salud en el trabajo

medida durante el embarazo y para personas con hijas e hijos lactantes,
Todas las medidas se incluirdn en un documento Unico que se
difundira a toda la plantilla.

Personas Plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Inicio en junio 2026

Responsable

Departamento de Gestién de Personas
Departamento de Comunicacién
Comité de Igualdad

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Campaiias y contenido aplicando la perspectiva de género

Prioridad

Media
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Salud laboral desde la perspectiva de género

Medida

36. Estudio de siniestralidad y absentismo por IT. Prevencion del
estrés laboral y riesgos psicosociales con perspectiva de
género

Objetivos que
persigue

Fomentar la salud fisica y mental del personal atendiendo a las

particularidades de cada sexo y a su actividad en la empresa.

Descripcion
detallada de la

Analisis de las Bajas por IT en la Fundacién desagregado por
sexo: Aportacion de datos desagregados por sexo, indicando si

medida son contingencias comunes o contingencias profesionales
Realizacion de una encuesta dirigida a toda la plantilla para
identificar posibles riesgos psicosociales que puedan afectar al
bienestar laboral, con especial atencion a factores relacionados
con la igualdad de trato y oportunidades.
Este andlisis se llevard a cabo con la participacién de la
representacion legal de las personas trabajadoras.
Acciones a realizar:
Lanzamiento de encuesta: Difusion de un cuestionario anénimo
de clima y salud psicosocial (como el propuesto anteriormente).
Analisis de datos: Evaluacion de resultados
Plan de Accion

Personas Plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Inicio en enero 2027

Responsable

Departamento de Gestidn de Personas
Departamento de Laboral

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Datos de siniestralidad y absentismo por IT desagregados por
sexo.

Prioridad

Media
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Ficha de Medida
Area de actuacién  Salud laboral desde la perspectiva de género

Medida 37. Creacién de un protocolo de actuacidn ante agresiones que
contendra: una comisién de apoyo para la vigilancia y la
prevencion de situaciones potencialmente peligrosas

Objetivos que Fomentar la salud fisica y mental del personal atendiendo a las
persigue

particularidades de cada sexo y a su actividad en la empresa.

Descripcion Elaboracion del protocolo de actuacidon ante agresiones que
detallada de la contendra un registro mensual de agresiones comunicadas y un
medida plan de accion.
Personas Plantilla
destinatarias
Cronograma de Inicio en junio 2026
implantacion
Responsable Departamento de Gestidn de Personas

Departamento de Laboral
Recursos asociados Recursos humanos.

Indicadores de Protocolo de actuacion ante agresiones
seguimiento

Prioridad Media
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12. Comunicacién e imagen no sexista

Ficha de Medida

Area de actuacion

Comunicacién e imagen no sexista

Medida

38. Realizar una campafia especifica de difusidn interna y externa
del Plan de lgualdad y del Protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo

Objetivos que
persigue

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la entidad y
realizar una campafa de sensibilizacién e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Descripcién
detallada de la
medida

Realizar una campafia especifica de difusion interna y externa del
Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en mayo 2026

Responsable

Departamento de Gestion de Personas
Comité de Igualdad

Direcciones Territoriales
Departamento de Comunicacién

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Disefo y difusion de la campaia

Prioridad

Baja
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Comunicacién e imagen no sexista

Medida

39. Realizacién de diferentes campafas de sensibilizacion sobre
igualdad de forma anual.

Objetivos que
persigue

Sensibilizar y concienciar a las personas trabajadoras de la
entidad.

Descripcion
detallada de la
medida

Crear una campaia de sensibilizaciéon en el marco de la
implantacion del plan de igualdad desde donde se vayan
difundiendo a lo largo del afio en fechas clave informacién de
interés sobre cuestiones de igualdad de trato y de oportunidades.
Todas las campafias se enmarcardn como contenidos de
desarrollo del plan de igualdad.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de
implantacion

Inicio en enero 2027

Responsable

Departamento de Gestion de Personas
Comité de Igualdad

Direcciones Territoriales
Departamento de Comunicacién

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Campaiias de sensibilizacién.

Prioridad

Baja
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

Responsable de Igualdad

1.

Comité de Igualdad responsable de igualdad dentro de la entidad y nombramiento de la misma.

MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

2027

Seleccidn y contratacion

2. Procesos de seleccién aplicando un sistema objetivo de seleccidn de personal y contratacion.

3. Utilizar el lenguaje inclusivo en la redaccion de las ofertas de empleo.

4. Incluir en el pack de bienvenida informacién sobre el sistema de gestion de la igualdad.

5. Seguimiento de los procesos de seleccion desde la perspectiva de género.

MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

Formacion

6.  Realizar formacion en igualdad para toda la plantilla y las nuevas contrataciones.

7. Realizar formacion en igualdad al Comité de direccion y 6rganos de decision.

8.  Formacion a todo el personal con responsabilidad sobre la contratacion y evaluacion del personal
para dar a conocer el proceso de seleccidn y limitar la influencia de sesgos inconscientes de género.

9.  Comunicacién del Plan de Formacién a toda la plantilla, permitiendo la participacion en todas las

acciones formativas a quienes se encuentren disfrutando de permisos.

MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

Promocidn

10. Proceso estandar y objetivo de promocién que incorpore la perspectiva de género.

11. Designar equipos mixtos en los procesos de evaluacion de candidaturas de un proceso de
promocion integral, asegurando que participan mujeres y hombres en la toma de decisiones.

12. Informar a la RLPT las promociones realizadas en la fundacidn, indicando los puestos de origen y
destino, caracteristicas del puesto, solicitudes recibidas y resultado de la promocién con su
justificacion

13. Procedimiento de publicacidn de vacantes y su descripcidn de requisitos para promocionar.

14. Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacién de la
plantilla, desagregado por sexo y puesto.

15. Promover la actualizacion del CV de la plantilla de tal modo que permita conocer el nivel de
estudios y formacion, habilitando un espacio para ello.

16. Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a
contratacion externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la fundacién.

17. Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar, orientdndola

sobre puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacidén necesaria y
resaltando sus cualidades.
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MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION 2026 2027

Clasificacion profesional

18. Actualizacion de las Fichas de Descripcidon de Puestos de Trabajo (DPT) con perspectiva de
género, en las que se defina de forma objetiva y neutra las funciones, responsabilidades y
competencias de cada puesto de la organizacidon para eliminar sesgos de género en la
valoracioén del trabajo y asegurar el principio de "igual salario por trabajo de igual valor". Esta
elaboracion se llevara a cabo con la representacion legal de las personas trabajadoras.

19. Tras la actualizacién de las fichas de descripcién de puestos de trabajo, se realizara la
valoracién de los puestos de trabajo, que medird la importancia relativa de un puesto dentro
de la organizacién con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion
directa e indirecta entre sexos, identificando puestos de igual valor y utilizando para ello la
herramienta de valoracion de puestos de trabajo del Ministerio de Igualdad.

MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

Condiciones de trabajo

20. Evaluar la aplicacion efectiva del protocolo de desconexion digital desde la perspectiva de
género, garantizando su cumplimiento real.

21. Garantizar que la realizacion de horas extras se asigne bajo criterios de objetividad y
transparencia, evitando que supongan una barrera para la conciliacién o una fuente de
brecha salarial y de promocion.

22. Protocolo de gestion de cargas y cobertura de ausencias

23. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completo y/ o de aumento
de jornada

24. Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con personal interno del sexo
infrarrepresentado

MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

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

25. Actualizar el Plan de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

26. Campafia sobre ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn de la vida personal,
familiar y laboral.
MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION 2026 2027

Retribuciones

27. Identificar, analizar y corregir las desviaciones retributivas derivadas de la asignacion de los
complementos relacionados con la nocturnidad, festivos, asi como aquellos pluses
relacionados con la responsabilidad del puesto, asegurando que su reparto no genere una
brecha salarial de género estructural.

28. Elaboracion de Manual de Criterios Retributivos desde la perspectiva de género.

29. Realizar una auditoria salarial en el tiempo de vigencia.
MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

Prevencidn del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

30. Seguimiento anual del Protocolo para la prevencion y actuacién ante el acoso sexual y por
razon de sexo.

31. Difusién del Protocolo para la prevencién y actuacion ante el acoso sexual y por razén de
Sexo.

32. Simulacro de actuacion ante un caso de acoso sexual y por razon de sexo.

33. Incluir en la formacién obligatoria un médulo sobre prevencidn del acoso sexual y por razén
de sexo.
MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

34. Realizar una Guia para la prevencidn, actuacidn y proteccion a trabajadoras victimas de
violencia de género.
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MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

2026

2027

Salud laboral desde la perspectiva de género

35. Espacio de Bienestar: campafias de difusidn de riesgos psicosociales, reduccion del estrés...
en la semana de salud laboral

36. Estudio de siniestralidad y absentismo por IT. Prevencidn del estrés laboral y riesgos
psicosociales con perspectiva de género

37. Creacion de un protocolo de actuacion ante agresiones que contendra: una comision de
apoyo para la vigilancia y la prevencién de situaciones potencialmente peligrosas

MEDIDAS POR EJE DE ACTUACION

Comunicacion e imagen no sexista

38. Realizar una campaiia especifica de difusion interna y externa del Plan de Igualdad y del
Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

39. Realizacion de diferentes campafias de sensibilizacion sobre igualdad de forma anual.
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MEDIOS Y RECURSOS

Fundaciéon Amigo se compromete a poner a disposicion del Plan de Igualdad todos los
medios humanos y materiales para implementar todas las acciones previstas durante el

periodo de vigencia.
De forma general se materializara de la siguiente manera:

* DIRECCION DEL PLAN DE IGUALDAD: El plan de igualdad se integra en el plan
director de la organizacion por lo que la direccion general autorizara la
disposicidon de medios para su desarrollo.

* COORDINACION: La coordinacién del Plan de Igualdad serd llevada a cabo por
el Comité de Igualdad formado por las personas designadas como
responsables de igualdad en Fundaciéon Amigé.

= COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION: Las personas que integran la
comisidn de seguimiento y evaluacién dispondran de los espacios necesarios
para disefiar medidas de igualdad y para el seguimiento y la evaluacion.

=  PLANTILLA: Se informard a la plantilla de todo el proceso en su conjunto,
objetivos y contenidos del plan de igualdad, y podrd participar aportando
informacidén y su valoracion del desarrollo.

= DEPARTAMENTO DE GESTION DE PERSONAS: Serd el departamento
responsable de llevar el control de las acciones y de recopilar la informacién
para ponerla a disposicion de la Comision de Igualdad.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de Fundacién Amigoé se realizard por

las personas designadas por la Comisiéon negociadora del Plan de Igualdad.
SEGUIMIENTO

Objetivos y finalidad del seguimiento que se realice para llevar el control de actuaciones

y resultados inmediatos:

. Verificar la consecucidon de los objetivos establecidos en el plan de
igualdad.
. Obtener informacién sobre el proceso de ejecucién de las medidas

previstas en el Plan: nivel de ejecucién, adecuacién de recursos
empleados, cumplimiento del cronograma...

J Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar
los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

El seguimiento forma parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la
ejecucion. Con él se realiza el control y verificaciéon de que la ejecucidon de medidas se
ajusta a las previsiones del plany, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar

medidas correctoras.

Metodologia para el seguimiento:

J Supervisar la implementacion de cada medida de forma individualizada a
través de la persona o departamento responsable de su ejecucién.
. Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo en

cuenta los siguientes criterios:
= Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en
el plan.
= Definidos de forma clara para facilitar su utilizacion.
= Cuantitativos y cualitativos.
= Comparables en el tiempo.
= Desagregados por sexo.
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* |ndicadores de seguimiento de medidas: estos habran sido
definidos junto con el disefio de las medidas, para asi garantizar
la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas
adoptadas para su consecucion y los criterios de medicién.

* |ndicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucién
de cada medida y del plan, en su conjunto, y al nimero de
personas afectadas por ambos.

* |ndicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el
plan, sobre la idoneidad y suficiencia de los recursos asignados,
las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

* |ndicadores de impacto: miden los cambios en términos de
igualdad en la entidad como consecuencia de la aplicacién tanto
de las medidas como del plan de igualdad.

. Tipos de indicadores:

La documentacién a entregar a la Comision para el seguimiento y evaluacién del Plan de
Igualdad se facilitard al menos 15 dias antes de la reunién programada.

Revision del Plan de Igualdad

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procedera también a su
revision con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucién no estd

produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento
que regule las competencias y funciones de la comisién de seguimiento del mismo, y, en

todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales

y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la

Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.
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b. Cuando se produzca la fusion, absorcion, transmision o modificacién de la

forma juridica de la entidad.

c. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de igualdad que haya

servido de base para su elaboracion.

d. Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan

de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision conllevard la actualizaciéon del diagndstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad,

en la medida necesaria.
EVALUACION

Se trata, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos

principales son:

e Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

e Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y
estrategias empleadas en su implementacion.

e |dentificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas
actuaciones.

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre

mujeres y hombres en la gestién empresarial, ya que permite valorar, de forma critica,

lo actuado y definir las estrategias de futuro.
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e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
e Grado de consecucién de los resultados esperados.
e Nivel de correccidn de las desigualdades emprendidas.

Evaluacion de resultados

Evaluacion de proceso

Analiza la adecuacion de los recursos, métodos y herramientas empleadas durante la
ejecucién de acciones; las dificultades que se han encontrado y las soluciones

adoptadas.

e Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

e Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.

e Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

e Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

e Grado de incorporacién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestién de la entidad.

Evaluacién de impacto

Valora los cambios, en términos de igualdad, que se han producido en la entidad como
resultado de la implantacién del plan de igualdad (reduccion de desigualdades, cambios
en el clima laboral o la imagen (interna y externa) de la entidad, incremento en la

presencia equilibrada de mujeres y hombres...).

e Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccidn y la plantilla, en
las practicas de recursos humanos...

e Reduccion de desequilibrios en la presencia y participaciéon de mujeres y
hombres.

Se realizara la evaluacion en dos momentos, una intermedia y otra final.
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La evaluacion recogera una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con

el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar

aquellas que lo requieran en funcién de sus efectos.
CALENDARIO DE REUNIONES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Trimestralmente se presentara a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién:

* Plan de trabajo con el detalle de area de intervencion, actuaciones concretas,
calendario, recursos humanos, materiales e indicadores de evaluacién. Este plan
de trabajo serd revisado y aprobado por la Comisién de Seguimiento y

Evaluacion.

e Informe de evaluacidn de las actividades realizadas durante el periodo anual
anterior, con presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacion
establecidos. Este informe de seguimiento anual serd revisado y aprobado por la

Comisidn de Seguimiento y Evaluacién.

Evaluacién intermedia. Esta evaluacidn servird de base para valorar la evolucién e
impacto de las medidas, en caso necesario se realizardn ajustes en la planificacion de
actuaciones con el objeto de adecuar lo maximo posible al cumplimiento de objetivos.

Esta evaluacién sera revisada y aprobada por la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién.

Evaluacidn final, tres meses antes de la finalizacién del periodo de vigencia del plan de
igualdad se realizard una evaluacion final con los resultados cuantitativos y cualitativos
como consecuencia de la actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacidn servird
de base para el disefio del siguiente Plan de Igualdad. Esta evaluacidn sera revisada y

aprobada por la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comision de Igualdad

recibira informacion puntual y actualizada de las acciones que se estdn poniendo en

marcha para poder informar a la plantilla con caracter periodico.
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COMPOSICION DE LA COMISION PARA EL SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién serd quien asuma en el periodo de vigencia

del Plan de Igualdad la competencia del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.
La Comision de Seguimiento y Evaluacion estara formada por

Como representacion empresarial:

e Maria Luz Martinez Casanova

e Lidia Garcia Ferrer

e Luis Bernardo Sanchez Gonzalez
e Luis Moran Olmos

e Irene Gallego Abian

e Julidn Salazar Alcaiiiz

e Ana Sainz Hernandez

Como representacion de las personas trabajadoras,

e Maria Angeles Recayte Delgado (CCOO MARGARITA NASEAU)

e Jesus Toboso Pescador (CCOO CABANAL)

e Nerea Mira Mufioz (HOGAR JUANA FRANCES)

e Beatriz Cubero Monje (GUADALAJARA)

e Juan Ignacio Navarro (CCOO HOGAR FRANCISCO DE ASIS)

e José Miguel San Lucas Pérez (CCOO PROYECTO AMIGO)

e M2 Angeles Garcia Patifio (UGT HOGAR ZAGALES 1)

e Miguel Monfort Montolio (UGT CD PROYECTO AMIGO)

e Olga Marin Miralles, (CGT. HOGAR ANGELINA ABAD CANTAVELLA)

Por los centros sin representacién legal de las personas trabajadoras

e Ruth Duran Pitart, CCOO
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e Nieves Martinez Ten, UGT

En las diferentes tematicas sobre las que tienen que ejercer las funciones de valoracién,

seguimiento, control y evaluacidon podran contar con asesoramiento externo.
SUSTITUCIONES

Las personas que integren la Comisién podran ser sustituidas por otras en los siguientes

Casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de
lgualdad.

e En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comision de Seguimiento y Evaluacién.

e En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la
entidad.

e En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacién prevista con una
duracion mayor a seis meses.

El procedimiento serd comunicarlo a la Comision de Seguimiento y Evaluacion, que se
encargara de aprobar la eleccidn de sustitucién en una reunién de la que se levantara

acta.

Ademas de lo establecido en el reglamento de funcionamiento de la Comision de

Seguimiento y Evaluacion, para el ejercicio de estas funciones concretas se incluye:

e Evaluacién, el seguimiento y el control de la aplicacién de las medidas
contempladas en dicho plan.

e Gestién de dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar
la comunicacion en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

e Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacidon en cuanto
al Plan de Igualdad a la plantilla.
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FUNCIONAMIENTO
Reuniones

Las reuniones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién tendran caracter ordinario,
para tratar todas las cuestiones relacionadas con el ejercicio de sus funciones. Para ello

se convocaran, con una antelacion minima de 7 dias naturales.
El medio de reunidn habitual sera presencial y/o por plataforma de videoconferencia.

Las reuniones extraordinarias de la Comision de Seguimiento y Evaluacién seran
convocadas por el mismo procedimiento sin que tenga que existir el periodo de

antelacion antes descrito. Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias

seran:
. Conocimiento de situaciones de discriminacion directa o indirecta.
J Intencidn de la entidad de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
materia de igualdad.
J Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia

sustancial en cuanto al nimero de mujeres y hombres en la plantilla,
posibilidades de ascenso o promocién o cualquier otra area recogida en las
acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del
diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

. Cualquier otra que sea necesario resolver por la Comision de Seguimiento y
Evaluacion y no pueda esperar a la celebracién de la reunion ordinaria.

Quorum

Las reuniones de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion se daran por efectivamente
constituidas con la asistencia de las personas presentes, tras la confirmacion que todas

las personas que la componen han recibido la informacién de la misma.

Acuerdos

Los acuerdos se adoptaran por mayoria simple de cada una de las partes representadas.
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De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la

Actas

Comisién de Seguimiento y Evaluacidn y en la que se hard constar el resumen de los

temas tratados, acuerdos y desacuerdos.
Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién se
comprometen a tratar con confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o
cualquier otra informacion de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera

entregada.

PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de Fundacién Amigo se revisard antes de la finalizacién del periodo
de vigencia cuando concurran las siguientes circunstancias, recogidas en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo:

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccidn
de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusidn, absorcién, transmisién o modificacidon del estatus
juridico de la entidad.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
entidad, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situaciéon que haya
servido de base para su elaboracion.
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e Cuando una resolucidn judicial condene a la entidad por discriminacién directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicard la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

e Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en
funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucién de
sus objetivos.

La revisidn y modificacidn se llevara a cabo por la Comisién de Seguimiento y Evaluacion
del Plan de lgualdad, siendo necesaria la mayoria simple de cada parte para que esta

modificacion sea efectiva.
PROCEDIMIENTO

Cuando se produzca una de las situaciones que pueden dar lugar a la modificacion del
plan de igualdad, cualquiera de las partes que forman la Comision de Seguimiento y
Evaluaciéon del Plan de Igualdad puede iniciar un procedimiento ORDINARIO o

EXTRAORDINARIO
ORDINARIO:

En cualquiera de las reuniones semestrales de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

se puede incluir como punto del dia.

EXTRAORDINARIO:

Convocar con al menos una semana de antelaciéon a la Comisidon de Seguimiento y

Evaluacién del Plan de Igualdad para revisién de la situacién y propuesta de modificacion

del Plan de Igualdad.
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En ambas reuniones se aprobara por mayoria de cada parte el alcance de la revisién y

de las modificaciones a realizar, dejando constancia en acta, con el plazo para realizar

las modificaciones acordadas.

RESOLUCION DE CONFLICTOS

En el caso de discrepancia en la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de
lgualdad Fundaciéon Amigo, sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las
medidas contempladas en el plan de igualdad, se podra acudir a los drganos de

mediacidn, arbitraje y control competentes.

Como prueba de la conformidad y para los efectos que resulte oportuno, lo firman en

Madrid a 4 de mayo de 2026
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