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INTRODUCCION

La Fundacién Publica Andaluza Progreso y Salud (en adelante FPS), adquiere el compromiso de
integrar la perspectiva de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en su
organizacién en el marco de lo establecido en la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en la Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificaciéon de
la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia,
y en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

En concreto el articulo 32 de la Ley Andaluza en materia de Igualdad, establece que:

1. La Administraciéon de la Junta de Andalucia, sus empresas publicas y entidades
instrumentales elaborardn, cada cuatro afos, planes de igualdad en el empleo.

2. Enestos planes, se estableceran los objetivos a alcanzar en materia de igualdad de trato
y de oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias y medidas a adoptar
para su consecucioén, incluyendo las medidas para la conciliacion de la vida laboral con
la familiar y personal, con medidas especificas sobre diversidad familiar y personal.

3. Los planes de igualdad seran evaluados y estableceran medidas correctoras, en su caso,
cada cuatro afos.

Asimismo, el apartado quinto del articulo 21 bis de dicha Ley, dedicado a las mujeres en la
ciencia, la tecnologia, la innovacion y la investigacion, establece que los organismos publicos de
investigacion del Sistema Andaluz del Conocimiento en Andalucia adoptaran planes de igualdad
que deberdn incluir medidas incentivadoras para aquellos centros de investigacion de su ambito
de competencias que avancen en la incorporacion de indicadores y analisis de género.

La FPS por lo tanto tiene por objetivo la realizacion de un Plan de Igualdad, con la finalidad de
promover la incorporacidn, permanencia y promocién desde una cultura basada en la igualdad
entre mujeres y hombres.

Existe una referencia a los contenidos minimos que deben contener estos planes en el articulo
27 de la Ley Andaluza en materia de Igualdad, por la que se establece que deberdn contemplar
medidas para el acceso al empleo, la promocién, la formacion, la igualdad retributiva; medidas
para fomentar la conciliacién de la vida familiar y laboral, la proteccién frente el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo, asi como incluir criterios y mecanismos de seguimiento, evaluacion
y actuacion.

Al elaborarse el Plan de Igualdad durante la negociacién del convenio colectivo, sobre el que
existe un preacuerdo entre las Fundaciones del sector publico andaluz adscritas a la Consejeria
de Salud y Familias y las RLT de las mismas, aquellas medidas de igualdad ya acordadas en el
Convenio se hanincorporado o han servido de punto de partida en la negociacidn de las medidas
del Plan de Igualdad de la FPS, teniendo en cuenta que el Convenio acordado ha sido redactado
en términos de minimos legales a cubrir en las fundaciones integrantes en lo que respecta a la
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres. En ese sentido, todas aquellas
medidas fundamentadas en el Acuerdo de 20 de septiembre adoptado por la Mesa de
Negociacion del citado convenio e informado positivamente por la Direccion General de
Planificacién y Evaluacion (DGPE) de la Consejeria de Economia, Hacienda y Administracion
Publica (CEHAP) el pasado 15 de noviembre de 2018 ya vienen siendo aplicadas desde la entrada
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en vigor del mencionado acuerdo. Respecto del resto de medidas, las que no se regulen
expresamente en el Plan de Igualdad, deberan complementarse con el Convenio una vez que
éste se encuentre en vigor.

La Comisidn de Igualdad ha estado trabajando en el texto del Plan de Igualdad desde 2016. En
el BOE de 7 de marzo, fue publicado el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion. Dicha norma contiene una referencia a las materias que debe incluir
el plan de lgualdad, en concreto:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentaciéon femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Los aspectos indicados se contienen en el presente Plan, si bien los ejes se denominan de otra
manera, segln se acordd por la Comision de Igualdad en su primera reunidn, en septiembre de
2016:

1. Sensibilizacién y comunicacion.

2. Acceso y clasificacion profesional.

3. Formacion.

4. Retribuciones.

5. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y tiempos de trabajo.
6. Prevencion del acoso laboral, sexual y por razén de género.

7. Violencia de género.
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AMBITO DE ACTUACION

El presente plan resulta aplicable a la Fundacién Publica Andaluza Progreso y Salud (FPS) y a
todos sus centros de trabajo, sin perjuicio de las medidas concretas que pudieran establecerse
atendiendo a las caracteristicas especificas de cada uno de los centros de trabajo.

ANTECEDENTES

La FPS fue fundada en 1996, seguin consta en los estatutos de la misma. Desde 2005 se tomé por
parte de la Consejeria de Salud la decisidn estratégica de desarrollar las lineas de actividad en
torno al apoyo y gestién de la investigacién, desarrollo e innovacién en el campo de la
investigacion biomédica.

Asi, desde el papel de entidad central de apoyo y gestidon de la investigacidn en el Sistema
Sanitario Publico de Andalucia (SSPA), que el Plan Estratégico de |+D+i en Salud 2006-2010
asigno a la FPS, sirvié de agente activo en la puesta en marcha y desarrollo de la gran mayoria
de las lineas de accién que se establecieron. Asi la FPS ha venido sirviendo como ente
instrumental para el proceso creacion y desarrollo de las diferentes infraestructuras recogidas
en las distintas fases de las estrategias de [+D+i de la Consejeria de Salud. Fruto de dicho proceso,
la Fundacién multiplicé su plantilla en 5 afios (pasando de 138 profesionales en diciembre de
2007 a 272 en 2010 y casi 500 en la actualidad), que fueron incorporandose a los distintos
centros, programas y actividades gestionados en aquel momento:

a. Centro Andaluz de Biologia Molecular y Medicina Regenerativa (Cabimer)

b. Centro Pfizer-Universidad de Granada-Junta de Andalucia de Gendmica e

Investigacion Oncoldgica (Genyo)
c. Centro Andaluz de Nanomedicina y Biotecnologia (Bionand)
d. |Iniciativa Andaluza de Terapias Avanzadas (IATA)

e. Biobanco de Andalucia (nodo central) (Antes Banco Andaluz de Células Madre y

Red de Bancos de Tumores de Andalucia)
f.  Area de Bioinformatica (anterior GBPA)

g. Programa Conjunto de Evaluacion de Tecnologias Sanitarias, en colaboracion

con la Agencia de Evaluacion de Tecnologias Sanitarias de Andalucia (Aetsa)
h. Programa de apoyo al Plan Integral de Tabaquismo
i. Laboratorio Andaluz de Reprogramacion Celular

Dicho proceso tuvo lugar, sobre todo en el periodo 2009-2012, y coincidié con el inicio de la
crisis econémica y restricciones a la hora de contratacién de RRHH, especial aunque no
Unicamente, de contrataciones indefinidas, por parte de las sucesivas leyes presupuestarias. En
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este periodo practicamente la totalidad de las contrataciones fueron temporales, mediante
contratos por obra y servicio y, a partir de junio de 2011, mediante las distintas modalidades
contractuales reconocidas en la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacion.

Mediante Resolucion de 20 de diciembre de 2012 (publicada en el BOJA de 20 de febrero de
2013), de la Direccién General de Justicia Juvenil y Cooperacién, se presta conformidad, e
inscribe en el Registro de Fundaciones de Andalucia, la fusidon por absorcion de la Fundacion
Publica Andaluza Progreso y Salud, que absorbe a la Fundacion Publica Andaluza para el Avance
Tecnolégico y Entrenamiento Profesional (IAVANTE) y a la Agencia de Calidad Sanitaria,
Fundacidn Publica Andaluza (ACSA), quedando estas ultimas extinguidas.

La fusidn, aprobada por los patronatos de las Fundaciones absorbente y absorbidas, tuvo efecto
1 de enero de 2013, fecha en la que la FPS se subrogé en los derechos y obligaciones de ACSA e
IAVANTE.

Con fecha 1 de enero de 2013 se realizaron 125 subrogaciones, correspondientes a 62
profesionales procedentes de IAVANTE, salvo el anterior Director Gerente que causo baja, y 63
de ACSA, todos menos una técnica de Comunicacién, que causé baja el 31 de diciembre de 2012
y fue nuevamente contratada por la FPS el 1 de enero de 2013. Fueron respetadas las
condiciones de procedencia que los trabajadores y trabajadoras tenian en cada una de las
entidades en que venian prestando servicios. Finalmente, todas las subrogaciones fueron
debidamente formalizadas mediante adendas individuales a los contratos laborales firmados
por los y las profesionales. Como resultado de este proceso, el 28 de enero (fecha de pago de
la primera ndmina de 2013) la plantilla de la FPS pasé a contar con 447 profesionales.

Ninguno de los tres grandes colectivos integrados en la FPS en 2013 (profesionales procedentes
de dicha entidad y de las absorbidas ACSA e IAVANTE) contaban con convenio colectivo,
rigiéndose practicamente la totalidad de las relaciones laborales por lo establecido en los
contratos de trabajo individuales, aunque si existia una serie de acuerdos parciales por la
Fundacidn o por centro de trabajo para regular algunas facetas de las relaciones laborales (dias
de libre disposicidn, horarios o vacaciones).

Por lo tanto, a fecha de elaboracién de analisis, se pone de manifiesto que las conclusiones
extraidas parten de la base de que en la actual FPS existe una significativa heterogeneidad en
las relaciones laborales que tanto un convenio colectivo (actualmente en proceso de
negociacién) como el propio Plan de Igualdad, contribuiran a reducir de forma muy relevante.
Dicha heterogeneidad procede, a priori, tanto de la entidad origen como del momento en que
la persona en cuestion haya sido contratada.
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ACTIVIDAD ACTUAL DE LA FPS

En el periodo estudiado (2014-2017) y contrastado en 2018, la actividad de la FPS estd
estructurada en las siguientes lineas:

La Linea I+i, de Investigacion e innovaciéon en Salud.
La Linea IAVANTE, de Formacidn y Evaluacion de Competencias Profesionales.

La Linea TIC, de Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion.

Igualmente, desde la FPS se presta soporte de gestion a la Agencia de Calidad Sanitaria de

Andalucia, que es la entidad impulsora del Modelo Andaluz de Calidad.

Desde una aproximacion macro a la actividad desarrollada por los profesionales, podemos
agruparla en los siguientes ambitos:

Investigacion: tanto los 10 grupos de investigacidn actuales en los 3 centros tematicos,
como otras actividades directas de investigacidon y de apoyo técnico directo en
proyectos de investigacion, ensayos clinicos, produccién de medicamentos en salas
GMP, etc. Igualmente, se encuadran aqui las actividades desarrolladas en los 3 centros
tematicos de investigacion, en el Biobanco del SSPA o en el Area de Bioinformatica o en

los proyectos de evaluacion de tecnologia sanitaria, entre otros.

Apoyo y gestidn de la investigacidn: actividades de apoyo en la gestion de ayudas, de
proyectos o de propiedad intelectual e industrial, asi como en la promocién de
proyectos internacionales, de desarrollo de capital humano investigador, de captacion
de financiacion o de coordinacién de la Red de Fundaciones Gestoras de Investigacion

del Sistema Sanitario Publico Andaluz (RFGI), entre otros.

Calidad: a través actividades en los diferentes programas de certificacidn, dirigidos a los
centros y unidades, a los y las profesionales, a la formacién continuada que recibeny a
las paginas web y blogs de contenidos sanitarios, asi como en proyectos que impulsan
la seguridad de pacientes, el desarrollo profesional y la innovacion en salud,
especialmente en el dmbito de la salud movil, con su estrategia de calidad y seguridad

para aplicaciones moviles de salud.

Formacién y evaluacidon de competencias profesionales: a la que se dedican los y las

profesionales de la Linea IAVANTE.

Soporte: mediante actividades transversales en la gestién de los procesos de los
recursos humanos, compras, control econémico, apoyo juridico y legal asi como en la

definicidn y desarrollo de la organizacién y procesos.
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ORGANIGRAMA

FUNDACION PROGRESO Y SALUD

Asimismo, las conclusiones de este analisis consideran el ambito de actividad del que los y las
profesionales forman parte para observar en qué medida puede ser un condicionante la

rollada dentro de la FPS.

ORGANIGRAMA ACTUAL DE LA FPS

DELA

Patronato

Direccion Gerencia
Gonzalo Balbontin Casillas

Agencia de la Calidad Direccion de Gestion y
Sanitaria de Andalucia Organizacion Interna
José Ignacio del Rio Maza de Lizana Enrique Sanchez Sudrez
|
. L Subdireccion Unidad de
Unidadde Subdireccion :
R P de Recursos Sistemas de
Comunicacion Econdmica .
Humanos Informacion
Direccién Linea I+i Direccidn Linea lavante TIC Salud
Belén Jiménez Ojeda Armando Romanos Rodriguez Vacante
| | AI_I
Gestionde . Subdireccién Subdireccion Desarrollo de
Fomentode la Transferencia = R Infraestructuras
R, Programasy . de Desarrollo de Gestion de Sistemas de
Investigacion Tecnolégica . L. TIC
Centros (1) de Negocio Programas (1) Informacion

(1) Centros, plataformasy programas que gestiona la FPS en sus lineas de actividad
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* Complejo Multifuncional Avanzado de Simulacién e | ion Te légica, CMAT

* Programa de Apoyo al Plan Integral del Tabaquismo, PITA

* Centro Andaluz de Biologia Molecular y Medicina Regenerativa, Cabimer

* Programa Conjunto de Evaluacién de Tecnologias Sanitarias, Etsa-ISCIII

« Centro Pfizer-Universidad de Granada-Junta de Andalucia de Gendmica e Investigacion Oncoldgica, Genyo
* Red Andaluza de Disefio y Traslacion de Terapias Avanzadas (RADyTTA)

* Centro Andaluz de Nanomedicina y Biotecnologia, Bionand

* Biobanco de Andalucia (nodo central)

* Biblioteca Virtual del SSPA

* Plataforma de Gendmica y Bioinformatica de Andalucia, GBPA
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METODOLOGIA

Para la elaboracion del diagndstico del Plan de Igualdad de la FPS se han analizado fuentes de
informacién primarias, como la memoria de la FPS y otros documentos internos, junto con
fuentes secundarias, derivadas de la explotacion de las bases de datos de recursos humanos.

Por otro lado, ademads de la informacién cuantitativa proporcionada por las estadisticas de
personal, se ha contado con informacién cualitativa obtenida a través de la Encuesta de Opinidn
sobre Igualdad, cumplimentada por todo el personal, y por entrevistas y sesiones de debate
organizadas con perfiles pertenecientes al ambito cientifico y de gestion de la FPS.

El diagndéstico ha supuesto una prueba de la capacidad de la organizaciéon para proporcionar
informacién de recursos humanos en materia de igualdad de forma agil, y se han acometido
mejoras con vistas a facilitar la obtencion de informacidn para las sucesivas evaluaciones del
Plan o para la elaboracién de futuros planes de igualdad.

El proceso desarrollado para la elaboracién de este documento ha seguido las siguientes fases:

Fase 1. Disefio del diagndstico

La Ley Andaluza en materia de Igualdad establece la obligatoriedad de realizar un Plan de
lgualdad para entidades como la FPS, si bien no ofrece informaciédn pormenorizada sobre el
contenido del mismo, por lo que ha sido fundamental el estudio de otras experiencias en la
elaboracion de diagnédsticos y planes de igualdad.

Tras 10 afos desde su entrada en vigor, existe una amplia experiencia en el entorno de la
Fundacidn, por lo que ha sido fundamental el asesoramiento técnico de la Secretaria de Igualdad
y Juventud de UGT para extrapolar las metodologias de dichas experiencias al diagndstico de la
FPS, al ser una unidad referente en el asesoramiento a entidades en la elaboracién de planes de
igualdad. Como resultado de lo anterior, se decidid el siguiente plan de trabajo para el
diagndstico:

e |dentificacion de los ejes de igualdad.

e Determinacion de los indicadores de cada eje.

e Disefo y difusidn de un cuestionario de opinidn en materia de igualdad.
e Explotacion de informacidén cuantitativa.

e Redaccién del informe de diagndstico.

e Aprobacién del informe de diagndstico.

Fase 2. Identificacion de ejes e indicadores

Esta fase ha consistido en la determinacion de los principales aspectos que seran objeto de
analisis y de negociacion en el Plan de lgualdad, y que articulan el mismo. Estos aspectos,
denominados ejes del Plan, fueron acordados por la Comisidn de Igualdad y comunicados a todo
el personal por la Direccién Gerencia de la FPS (ver anexo 1), y consisten en los siguientes:

e Sensibilizacién y comunicacién.

e Acceso y clasificacion profesional por sexo.
e Formacién por sexo.

e Promocidn y retribuciones por sexo.

e Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y tiempos de trabajo por sexo.
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e Prevencion del acoso sexual y por razones de sexo y salud laboral por sexo.
e Violencia de género.

Una vez determinados los ejes, la Comision de Igualdad establecié una serie de indicadores por
cada uno de ellos al objeto de obtener una imagen actualizada de la situacién de partida en
materia de igualdad dentro de la FPS. Estos indicadores se complementan con otros de caracter
general, que dan informacidn sobre el perfil de la organizacion desde una perspectiva de género.

Fase 3. Cuestionario de igualdad

En paralelo a la determinacion de los indicadores del diagndstico, la Comisién de Igualdad
acordd el contenido de un cuestionario de opinidn para captar la percepcidon de los y las
profesionales de la FPS acerca de la situacidon en materia de igualdad dentro y fuera de la FPS. El
cuestionario se estructura en torno a los siguientes bloques:

e Opinidn general sobre la materia de igualdad.

e Opinidn del estado de dicha materia en el centro de trabajo de cada profesional.

e Datos sobre la situacion personal y profesional del trabajador.

Al objeto de facilitar la participacion del personal en los diversos centros de trabajo de la FPS, y
para agilizar la explotacidn de sus resultados, la Comision optd por utilizar un formato web en
su difusidn. Por otro lado, se realizé un pilotaje del cuestionario entre 14 profesionales de varias
estructuras de la FPS que se habian ofrecido voluntariamente a participar en el Plan de Igualdad,
para poder comprobar, entre otros aspectos, el grado de comprension o su facilidad de uso, y
poder asi subsanar posibles errores antes de su lanzamiento definitivo a todo el personal de la
Fundacidn, que se produjo finalmente el 4 de julio de 2018.

Fase 4. Desarrollo y analisis del diagnéstico

El analisis de la informaciéon documental, de indicadores y del cuestionario de opinién ha servido
para conocer, entre otros aspectos:

Si la plantilla estd equilibrada, o si estd feminizada o masculinizada.
Si existe segregacion vertical y segregacién horizontal, en qué puestos y en qué
niveles profesionales.

o El alcance del aprovechamiento del potencial de las mujeres y de los hombres
de la organizacion en funcién de la adecuacion de los niveles formativos con los
puestos de trabajo que desempefian o si existe sobrecualificacién de las mujeres
o de los hombres.

o Laestabilidad de las trabajadoras y los trabajadores en la FPS.

El estudio de indicadores se ha centrado, fundamentalmente, en la explotacion estadistica de
las bases de datos de recursos humanos. En tal sentido, la Comisidn ha acordado evitar que el
analisis se redujese a una imagen estatica de la situacién actual, por lo que se ha estudiado la
evolucidon de los datos a lo largo de un horizonte temporal delimitado desde el momento de la
fusidn de la FPS con lavante y la Agencia de la Calidad Sanitaria de Andalucia hasta la actualidad,
obteniendo asi un estudio dindmico de la situacién de la FPS en materia de igualdad.

Asimismo, el horizonte temporal establecido para el estudio de los datos ha permitido comparar

la situacidon que existia en una fase temprana de aplicacién de las medidas para el reequilibrio
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economico-financiero de la Junta de Andalucia, con la situacidn resultante tras varios afios de
aplicacion de las mismas.

Tras la explotacion de la informacién, se ha procedido al andlisis de las conclusiones del
diagndstico al objeto de proponer medidas que corrijan las posibles desigualdades detectadas y
que sirvan de base para incorporar la igualdad de oportunidades en la gestion empresarial y que
permitan elaborar un Plan de Igualdad. Estas propuestas suponen el punto de partida para la
determinacidn del Plan de Accién del citado Plan que ha de ser negociado y aprobado en el seno
de la Comision de Igualdad.

DIAGNOSTICO

El diagndstico en materia de igualdad en una organizacidn significa la realizacidon de un estudio
sobre la realidad en relacién a la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los procesos de gestion de recursos humanos, asi como el asentamiento en
la cultura de la organizacidn. A través del mismo se realizan, sucesivamente, actividades de
recogida de informacién, de andlisis, de debate interno, y finalmente, de formulacién de
propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

El diagndstico es la base necesaria e imprescindible para la realizacién del Plan de Igualdad segin
la realidad y necesidades concretas de las personas implicadas en la FPS, permitiendo con ello
la mejora de la gestiéon de la organizacidn, la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades y el cumplimiento de lo establecido en la normativa vigente en materia de
igualdad.

Los objetivos del Diagndstico son:

- Obtenerinformacion de las caracteristicas de la plantilla de la FPS.

- Analizar las estrategias de la FPS en la gestion de los RRHH.

- Estudiar la estrategia actual de la FPS en materia de igualdad de oportunidades y
detectar posibles desigualdades por razén de sexo.

- Proponer y aplicar medidas que corrijan las posibles desigualdades detectadas y que
sirvan de base para incorporar la igualdad de oportunidades en la gestién empresarial y
que permitan elaborar un Plan de Igualdad.

Son precisamente dichas situaciones de desigualdad o debilidades las que la Direccidn Gerencia
de la FPS se comprometié a subsanar o mejorar a través de un Plan de Accién, dentro del Plan
de Igualdad, negociado y consensuado con la representacion legal de los trabajadores y las
trabajadoras, y que estara dirigido a la consecucion de la igualdad efectiva de género para todo
el personal de la FPS.

El diagndstico del Plan de Igualdad de la FPS se ha realizado a través de un doble analisis, interno
y externo, de la Fundacién.

e Elanalisis interno trata aspectos relacionados con la propia estructura y funcionamiento
de la FPS, sobre todo en lo relacionado con su personal, con el objetivo de detectar
debilidades y fortalezas de la organizaciéon en materia de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.
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Gran parte de la informacién utilizada para el andlisis proviene de la explotacién de
informacién estadistica de recursos humanos desde una perspectiva de género, de
modo que se ha realizado un estudio comparativo entre sexos de variables relacionadas
con los ejes que vertebran el Plan de Igualdad. La importancia del analisis de esta
informacidn, en este caso, va también mas alla de la igualdad de oportunidades, puesto
que se trata de la primera vez que se ha realizado un andlisis sobre la caracterizacién de
la plantilla o de las condiciones laborales de todo el personal de la FPS, y sus
conclusiones son de suma utilidad como soporte para los procesos de toma de
decisiones en materia de politica de recursos humanos.

Ademads de informaciéon estadistica, el analisis interno del Plan de Igualdad se ha
complementado con otras informaciones emanadas de la propia organizacion, como
acuerdos, politicas, etc. relacionados con el personal de la FPS. De esta forma, la
explotacién estadistica de datos planteada originariamente para el horizonte temporal
de 2013 a 2016, ha sido complementada y actualizada hasta la fecha actual al objeto de
garantizar que las medidas aprobadas en el Plan respondan a necesidades y situaciones
reales y actuales.

e El andlisis externo, por su parte, trata los aspectos relacionados con la igualdad que
emanan del entorno de la FPS, y que pueden suponer de forma directa o indirecta
amenazas u oportunidades al fomento de la igualdad en la organizacion.

Para el analisis externo se ha recurrido a diversas fuentes de informacidn, entre las que
destaca la primera Encuesta de lgualdad realizada en la FPS, cumplimentada por
profesionales de toda la organizacidn. Las conclusiones de dicha encuesta se basan en
las opiniones acerca no solo de la igualdad dentro de la FPS, sino también con respecto
al entorno laboral en Andalucia y en el resto de Espafia.

Ademas de los resultados de la Encuesta, se ha realizado un andlisis del entorno de la
Fundacidon desde perspectivas como la normativa, econémica, politica o social, tratando
de identificar aspectos, factores y agentes externos clave que pudieran ejercer una
influencia positiva o negativa en la igualdad de oportunidades para el personal de la FPS.

Asimismo, para ambos andlisis se han utilizado otras fuentes de informacidn de la FPS, como el
Contrato Programa, Memorias de Actividad, etc. y se han analizado otros planes de igualdad del
entorno de la FPS al objeto de identificar buenas practicas que puedan tener aplicacion en el
Plan de Igualdad de la Fundacion.

A continuacién se ofrece, a modo de sintesis de los andlisis interno y externo, una tabla DAFO
con las principales conclusiones acerca de las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades
de la FPS en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Estas conclusiones
servirdn como base para la determinacion de los objetivos de cada eje de actuacidn del Plan,
que ayuden a minimizar las amenazasy debilidades, y aprovechar las oportunidades y fortalezas.

A Pagina 13 de 75

Junta de Andalucia



AMENAZAS

OPORTUNIDADES

e Implantacion irregular de los planes y politicas
de igualdad en el entorno de la Junta de
Andalucia.

e Restricciones presupuestarias por efecto de la
crisis financiera que afectan a la capacidad de
decision y de actuacién en politica de RRHH en
los entes instrumentales, sobre todo en materia
de promocién y contratacién.

e Desdotacién o desmantelamiento de recursos
de igualdad en aquellas entidades que
prestaban soporte técnico a las organizaciones
(Instituto de la Mujer, sindicatos, etc.).

e Falta de previsidn presupuestaria en la Junta de
Andalucia para el impulso real y efectivo de los
planes de igualdad en las entidades que la
componen.

e Ademas, el personal que trabaja en el [+D
andaluz!, en el que se inscriben también el
personal cientifico de la FPS, arroja las
siguientes conclusiones:

o Es mas frecuente que las mujeres estén en
categorias  laborales con  menores
responsabilidades. En la universidad,
cuanto mayor es el nivel en la carrera
docente e investigadora, mayor es la
presencia de hombres. Asimismo, los
hombres presentan una mayor estabilidad
laboral.

o Solo uno de cada cuatro puestos de
investigacion principal en Andalucia esta
ocupado por mujeres. Y el porcentaje es
muy similar en el caso de los proyectos de
excelencia.

o En 2017, menos de la décima parte del total
de solicitudes de patentes fue realizada por
mujeres en Andalucia.

e La igualdad se reconoce como principio en la
Constituciéon Espafiola? y en Andalucia estd
reconocida ademas como derecho en el
Estatuto de Autonomia de Andalucia3, junto con
el de proteccion contra violencia de género.

Existe un impulso normativo* de alcance
nacional y autondmico para el fomento de la
igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, que prevé organos como el Instituto
Andaluz de la Mujer e instrumentos como los
planes de igualdad de cara a garantizar la
igualdad de derechos en el ambito laboral.

Se han producido acuerdos institucionales de
diverso alcance (europeo, autonémico) para el
impulso de la igualdad en todos los ambitos
sociales®.

La lenta recuperacion de la crisis de la década
de 2010 ha permitido una progresiva
recuperaciéon y adquisicion de derechos y
condiciones  laborales  fruto de las
negociaciones entre el gobierno autondmico y
los sindicatos.

e Existe un movimiento asociativo de mujeres en
Andalucia, que trabaja por la visibilidad y el
aprovechamiento del talento en diversos
sectores. En el ambito del sector publico, se
cuenta con la experiencia de la Asociacion de
Mujeres en el Sector Publico.

Auge del movimiento feminista en los uUltimos
afios, auténtico motor en las conquistas de los
derechos fundamentales y de ciudadania de las
mujeres, y potente impulsor de las politicas de
igualdad.

El estado de la técnica de las tecnologias de la
informacién y de las comunicaciones permite la
estandarizacidn en las entidades de medidas de
igualdad que antes se consideraban de dificil
implantacion.

! Informe sobre Mujeres en el Sistema Andaluz del Conocimiento de la Agencia Andaluza del

Conocimiento. Avance 2017.
2 Articulos 9.1y 14 de la Constitucién Espafiola.

3 Articulos 15y 16 de la Ley Organica 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de Autonomia para
Andalucia.

4 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; Ley 9/2018, de 8
de octubre, de modificacién de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de
género en Andalucia; 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.

5| Pacto Europeo por la Igualdad de Género 2011-2020; Pacto Andaluz por la Igualdad de Género.

A Pagina 14 de 75

Junta de Andalucia




A

Junta de Andalucia

DEBILIDADES

FORTALEZAS

e Mayor presencia de mujeres en puestos menos
retribuidos de la fundacion (auxiliares,
investigadoras predoctorales y posdoctorales)

e Falta de carrera profesional o sistema de
promocién establecido en el personal de
gestion.

e Falta de concienciacidon de los hombres de la
falta de igualdad.

e En periodos de escasez de medidas de
conciliacién, son las mujeres las que solicitan
reducciones de jornada para cuidado de
menores en su mayoria.

e Falta de homogeneidad entre centros en los
métodos de deteccion de acciones formativas.

e Las negociaciones entre la Gerencia y la
representacién legal del personal de la FPS han
permitido una mejora paulatina de las
condiciones laborales y de conciliacion en los
centros de trabajo representados.
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EJES DE ACTUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

1. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION
1.1. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO
e SITUACION PREVIA

La FPS, principalmente desde que estaba adscrita a la Consejeria de Igualdad, Salud y Politicas
Sociales, concretamente desde 2015, tiene incorporado en su contrato programa los siguientes
objetivos, cuyo cumplimiento estd asignado, especialmente, a la Unidad de Comunicacion:

- Integrar la perspectiva de género en la comunicacion oral/escrita que se realiza desde
la entidad

- Sistemas de revisién aleatoria de documentos emitidos para detectar uso del lenguaje
sexista y retroalimentacién en caso de expresiones incorrectas

Al respecto, desde la propia Unidad de Comunicacién, se han ido ampliando los horizontes de la
perspectiva de género en la comunicacidén oral/escrita y ha sido abordada también la
perspectiva de género en la comunicacion grafica (a través del disefio grafico).

En concreto, a modo de ejemplo, para el disefio de la identidad corporativa de las 13 Jornadas
Andaluzas Salud Investiga, se ha hecho especial hincapié en romper con la brecha de género en
todas las piezas que conforman el evento: programa de mano, lonas, revestimiento del atril,
marcapaginas, etc. Para ello, se ha recurrido a la figura de dos investigadoras con la clara
intencion de cumplir el Test de Bechdel, un método para evaluar si una representacion artistica
(un guion de pelicula, serie, comic...) cumple con los estandares minimos para evitar la brecha
de género.

Igualmente, se ha incluido el lenguaje de género en soportes especificos como plantillas de
diapositivas para eventos, por citar algun otro ejemplo concreto. Con caracter general, la
perspectiva de género esta presente en las comunicaciones tanto orales como escritas en los
ambitos internos (comunicados, boletines internos, mensajes en la Intranet...) y externos (notas
de prensa, redes sociales, etc.). También, desde la Unidad de Comunicacion se favorece la
discriminacién positiva de la mujer como protagonista de la |+D+i y de la gestion de la
investigacion proponiendo a figuras femeninas -expertas en sus campos de trabajo- como
portavoces ante los medios de comunicacion.

La Unidad de Comunicacioén revisa documentos de diversa indole: desde notas de prensa hasta
piezas de comunicacidn interna, pasando también por mensajes en redes sociales. Esta
supervisién no solo se centra en el contenido sino también en el uso apropiado de un lenguaje
no sexista.

Ademas, a lo largo de este afio tanto la Unidad de Comunicacién como el Area de Gestién y
Organizacion Interna han colaborado en el analisis de documentos elaborados en la fundacion,
como por ejemplo, licitaciones, convenios, contratos, procedimientos, etc. para valorar si
nuestras comunicaciones estan en linea con las recomendaciones de la Junta de Andalucia en
materia de lenguaje no sexista. La conclusidn alcanzada es que, efectivamente, y con caracter
general, la comunicacion que se realiza en la organizacién no incurre en desigualdad de género
a través del lenguaje.
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e PRINCIPALES CONCLUSIONES

De la informacién obtenida en la fase de diagndstico pueden extraerse las siguientes
conclusiones mas relevantes:

e En términos generales si existe sensibilidad al género en el uso del lenguaje y las
comunicaciones externas e internas en la Fundacion. Con caracter general, la
comunicacion que se realiza en la organizacion no incurre en desigualdad de género a
través del lenguaje.

e Desde la Ud. de Comunicacion si se hacen revisiones periddicas de la documentacion y
comunicaciones remitidas (tanto externas como internas)

e No obstante, no consta la existencia o difusidon de una guia o manual de estilo que sirva
de orientacidon/recomendaciones para la elaboracién de todos los documentos vy
comunicaciones en la FPS.

e No consta una politica de sensibilizacién en materia de Igualdad en la que se
establezcan, entre otras, acciones de comunicacién en fechas y materias relacionadas
con esta materia.

e Unavezaprobado el Plan de Igualdad, serd necesario un plan de comunicaciény difusion
del mismo.

1.2. OBJETIVOS

Sobre la base de la informacién obtenida en el diagndstico, el Plan tiene los siguientes objetivos:
1.  Fortalecer laintegracion de la igualdad de oportunidades en la cultura de la Fundacidn.
2.  Profundizar en el compromiso de la Fundacidn con la igualdad de oportunidades.
3.  Hacer participe a la plantilla del compromiso de la Fundacién en materia de Igualdad.

4.  Difundir el Plan de Igualdad, especialmente entre la plantilla.

1.3. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con las conclusiones obtenidas, las medidas de este eje serdn las siguientes:
COMUNICACION Y DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

e Difusidn entre los y las profesionales de la FPS del Plan de Igualdad, e informacién anual
de su desarrollo al Patronato. Difusién a través de los canales de comunicacidn
corporativos.

e Publicacion del Plan de Igualdad en la pagina Web de la entidad, asi como las politicas
en materia de igualdad con el fin de que las instituciones con las que se relaciona la
organizacién, conozcan las actuaciones establecidas en el Plan.
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e Promocidn de la participacién de la plantilla a través de los medios de comunicacién de
la Fundacion, para que las trabajadoras y los trabajadores hagan llegar las sugerencias y
consultas que crean oportunas.

e Integracion del Plan de Igualdad en el Plan de Comunicacién Interna que de la
Fundacién.

e Realizacidon de un folleto resumen del Plan de Igualdad divulgativo para hacer mas
atractivo su conocimiento y difusién.

e Insercién enla memoria anual de un espacio dedicado a laigualdad informando del plan,
de su estado de ejecucién y de sus resultados

e Solicitud de distintivos de igualdad o reconocimientos por la politica de igualdad llevada
a cabo por la FPS, asi como solicitar ayudas y subvenciones para implantar medidas de
igualdad en dicha entidad.

e Realizacidn de un acto o jornada de presentacién del Plan de Igualdad.

e Inscripcidn del Plan de Igualdad en el Registro de Planes de Igualdad de las Empresas.

SENSIBILIZACION EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES A LA PLANTILLA

e Potenciacion de la visualizacién de los logros de las profesionales de la FPS en las
distintas actividades que ésta lleva adelante.

e Organizacién de actividades y difundir actos de sensibilizacion en torno los siguientes
dias:

o DiaInternacional de la Mujer y la Nifia en la Ciencia (11 de febrero).
o Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo).
o Dia contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

Asi como en otros dias de relevancia similar.

e Promocién de campafias y actividades de promocién dirigidas a tanto a profesionales
como a la comunidad investigadora para combatir estereotipos de género.

e En el sentido del punto anterior, desarrollo de actividades por parte de la Unidad de
Comunicacion para fomentar e inspirar a potenciales mujeres cientificas (como talleres
para nifias, por ejemplo).

e Mayor visibilizaciéon del papel de las mujeres en el dmbito cientifico. Aumento de la
aparicién de los logros de las mujeres en medios corporativos y medicién del impacto
de los mismos.

COMUNICACION Y USO DE LENGUAJE NO SEXISTA

e Preparacion y difusion, desde la Unidad de Comunicacién y con apoyo de la Comisién
de lgualdad, de una guia o manual de estilo para la difusidon de buenas practicas para el
tratamiento del lenguaje y de imagenes en igualdad que sirva de
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orientacion/recomendaciones para la elaboracion de todos los documentos vy
comunicaciones en la FPS.

e Desagregacién por sexo de los datos que se generen acerca de los y las profesionales de
la FPS.
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2. ACCESO Y CLASIFICACION PROFESIONAL
2.1. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

El contrato temporal suponia el 71% en 2013 cuya proporcion fue creciendo hasta el 76% de
finales de 2016. Dicha temporalidad afecta de forma similar a ambos sexos, si bien se constata
una mayor temporalidad entre las trabajadoras de la Fundacion.

Respecto a la tendencia general, debe tenerse en cuenta lo siguiente:

Alta Direccidon: Dado que el numero es reducido y el total de puestos se encuentra
actualmente limitado por la redaccién de los estatutos, que limita el total a 11 puestos
(Direccién Gerencia y otros u otras profesionales, 10 en total), cualquier alta o baja
supone una modificacion del porcentaje de hombres y mujeres. A fecha de este
diagndstico, hay 5 directivas y 6 directivos. En los ultimos 6 afios (2013-2018) se han
incorporado (por cobertura de vacantes) 2 mujeres y 1 hombre.

Personal indefinido. La tendencia de la contratacion indefinida desde 2014 es distinta
entre mujeres y hombres: entre las primeras se ha estancado y entre los segundos ha
subido. En cuanto a la contratacidon temporal, la tendencia es al contrario: entre las
mujeres sube y entre los hombres ha disminuido en el horizonte temporal considerado.

Desde 2013 hasta 2015, la tasa de reposicion de efectivos respecto a las bajas de
personal con contrato indefinido era cero. Por tanto, no se produjeron contrataciones
indefinidas en ese periodo, produciéndose reducciones de plantilla seglin lo ya sefialado
en dicho punto. Desde 2016, cuando se ha aumentado la tasa de reposicion al 50%
(2017) y 100% (2018) se han contratados 6 profesionales mediante contrato indefinido,
tras un proceso que respetaba los principios de igualdad mérito y capacidad, de los
cuales son 1 mujery 5 hombres.

Los contratos que han sido autorizados para el desarrollo de actividad han sido,
fundamentalmente, contratos adscritos a proyectos. En total, en el periodo 2014-2016
supuso un incremento neto de plantilla de 44 profesionales segun los datos reflejados
en las tablas (aproximadamente 33 mujeres y 16 hombres).

Alta temporalidad, en torno al 75%. Dicho porcentaje se divide en dos grupos,
practicamente del mismo tamafio, que suponen contratos temporales de larga duracion
y contratos para proyectos de investigacién con sucesion de concatenaciones
permitidas por la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion;

o Las personas pertenecientes al primer grupo (contratos temporales de larga
duracidon no pertenecientes a la Ley de la Ciencia) requeririan adquirir la
condicién de personal indefinido para optar a procesos de promocién y mejora
de condiciones econdmicas, segun la legislacién vigente.

o Los empleados y empleadas del segundo grupo de contratos temporales
(adscritos a proyectos de investigacién u otras modalidades temporales de
acuerdo con la Ley de la Ciencia) podrian tener oportunidades de mejora
retributiva a través de su participacidon en nuevos proyectos o convocatorias
publicas en concurrencia competitiva que posibiliten mayor retribucién
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En este caso, es importante sefalar que, tras la entrada en vigor del Acuerdo de 20 de
septiembre por el que se aplica en la FPS el Acuerdo Marco de 13 de julio de 2018, por aplicacién
del punto Cuarto apartado 52 del mismo “Sistema especifico de jornada continuada”,
desarrollado en el punto 14.1 de este diagndstico, el recurso a la reduccion de jornada por
guarda legal se ha visto reducido significativamente, pasando de los 68 del afio 2016 o 38 en
2017 a 16 casos en total en octubre de 2018 (sobre una plantilla total de 415).

No obstante, dichas reducciones de jornada corresponden a la fecha de realizacién del
diagndstico, de los 16 casos mencionados, 2 a hombres y 16 a mujeres.

Por su parte, en lo que respecta a la percepcidon sobre promocion de la plantilla de la FPS
reflejada en la Encuesta de Igualdad, se destaca los siguientes resultados:

- Existe igualdad de oportunidades en la promocién (43% de acuerdo en mujeres, frente
al 63,6% en hombres).

- Ante dos perfilesiguales, se opta por ascender al hombre (27,9% de acuerdo en mujeres,
frente al 6% de acuerdo en hombres).

- Se prefiere a hombres en puestos de responsabilidad (44,3% de acuerdo en mujeres,
frente al 12,1% de acuerdo en hombres).

La situacién previa a la configuracién del Plan de Igualdad, con alta temporalidad en los
contratos de los y las profesionales, no permite un analisis exhaustivo de las promociones. Los
cambios de condiciones han sido, fundamentalmente, producidos por acceso a nuevos contratos
temporales, en aquellos casos en los que ha sido legalmente posible. En el periodo analizado,
desde 2014, no se disponen de datos validos que permitan separar lo que son modificaciones
por nuevos contratos de promociones propiamente dichas.

A continuacion se exponen los principales resultados de los indicadores del diagndstico que
hacen referencia al eje de acceso y clasificacién, en forma de matriz DAFO:
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AMENAZAS OPORTUNIDADES

e Ley 9/218, de 8 de octubre, de modificacion de
la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la
promocidon de la igualdad de género en
Andalucia.

e La seleccién y contratacidén estd sujeta a la
preceptiva autorizacion previa por parte de la
Consejeria con competencias en materia de
Hacienda de la Junta de Andalucia. e Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la

N . Tecnologia y la Innovacién.
e Imposibilidad de promocionar al personal glay

temporal. e Convenio Colectivo en negociaciéon a aplicar
previsiblemente desde 2019.

e Creacion de la Comisién Paritaria del Convenio
para asignaciéon de niveles y categorias
profesionales.

® Proceso de estabilizacion del empleo.

DEBILIDADES FORTALEZAS

e Menor presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad  (subdireccion de area, | e Feminizacidn de la plantilla.
responsables de proyecto), frente a una mayor
presencia de mujeres en puestos base de la
fundacién (auxiliar administrativo, secretarias
de direccion.) e Obligatoriedad, por pertenecer al sector

publico, de respetar los principios de igualdad,

mérito, capacidad y publicidad en el acceso y en
la promocion profesional.

o Nivel de formacion superior al requerido en los
puestos de trabajo.

e La contratacion temporal es superior en las
mujeres que en los hombres.

e Falta de carrera profesional o sistema de
promocion establecido.

e Falta de un catalogo de puestos de trabajo.
e Plantilla joven con necesidades de conciliacion.

e Falta de concienciacién de los hombres de la
falta de igualdad.

e Presupuesto asignado al area de recursos
humanos.

e Interrupcion de consecucion de meéritos en
periodos de maternidad.

2.2. OBJETIVOS
e OBIJETIVO GENERAL

Asegurar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el acceso a la FPS, en los procesos de
promocién interna y en la clasificacién de los profesionales dentro de la organizacion.

e  OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccion.

- Incorporar la perspectiva de género en los procesos de promocidn interna.
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- Favorecer la empleabilidad de los y las profesionales de la FPS.

- Garantizar la adecuacién entre las funciones desempeiiadas y el puesto de trabajo
asignado para favorecer la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

2.3. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD
De acuerdo con las conclusiones obtenidas, las medidas de este eje seran las siguientes:
INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE SELECCION.

e Actualizacién de los procedimientos de selecciéon de profesionales introduciendo la
perspectiva de género.

e Formacién en materia de igualdad de género para profesionales de RRHH que se
dediquen a la seleccion, asi como a las personas responsables de unidad que disefian
los puestos de trabajo.

e Homogeneizacidon de la prueba de entrevista en los diferentes centros de trabajo,
eliminando en su caso cualquier pregunta con posible matiz discriminatorio.

e Formacién en igualdad de oportunidades a responsables de area que intervienen en
pruebas de entrevistas.

e Registro (desagregado por género) de participantes en las convocatorias de empleo, con
el resultado de cada una de las fases: cribado curricular, pruebas, entrevistas, etc.

e Establecimiento de acciones positivas para la contratacion de personas del sexo menos
representado en cada nivel y grupo profesional (criterio de desempate).

e Redaccién de las convocatorias de empleo haciendo uso de un lenguaje no sexista,
anunciando el puesto en masculino y femenino.

e Mencion expresa al compromiso de la Fundacidn en materia de igualdad de género en
los manuales de acogida.

e Realizacidn de valoraciones curriculares ciegas, ofreciendo desde RRHH exclusivamente
los historiales profesionales sin mostrar datos personales.

e Establecimiento de requisito de disponibilidad en convocatorias y contratos tan sélo en
aquellos puestos que realmente la requieran.

INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE PROMOCION INTERNA.

e Actualizacién de los procedimientos de promocién de profesionales introduciendo la
perspectiva de género.

e Difusion de los procesos de promocion interna entre los profesionales que se
encuentren en situacion de baja maternal/paternal y excedencia por cuidado de hijos
o dependientes.

A Pagina 25 de 75

Junta de Andalucia



A

Junta de Andalucia

FAVORECER LA EMPLEABILIDAD DE LOS Y LAS PROFESIONALES DE LA FPS.

e |dentificacion de los factores que influyen en el abandono total o parcial del empleo
(permisos sin sueldo, excedencias y reducciones de jornada de larga duracidn, bajas
definitivas) desde la perspectiva de género.

GARANTIZAR LA ADECUACION ENTRE LAS FUNCIONES DESEMPENADAS Y EL PUESTO DE
TRABAJO ASIGNADO PARA FAVORECER LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES
Y MUIJERES.

e Incorporacion de la perspectiva de género en el proceso de asignacion de niveles y
categorias por la Comisién Paritaria del Convenio.

e Andlisis desde la perspectiva de género de los requisitos establecidos para alcanzar un
determinado nivel dentro de las categorias profesionales de la Fundacion.
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3. FORMACION
3.1. SITUACION PREVIA. RESUMEN DEL DIAGNOSTICO

e Lainformacién aportada por el diagndstico de igualdad revela que el 13,9% de mujeres
y el 14,2% de hombres manifiesta haber recibido formacion en los 3 ultimos afios, de la
cual mas del 50% en ambos casos es de la tipologia curso. Estos datos apenas si
representan diferenciacién por sexo del acceso a la formacion.

e Segun la poblacidn encuestada, ante la pregunta: “cuando la organizaciéon ofrece
formacién, tienen las mismas posibilidades hombres que mujeres”, un 64,6% del
personal femenino contesta de acuerdo y muy de acuerdo y por igual 57% en la
poblacién masculina.

e En cambio, atendiendo al mismo tipo de pregunta, pero con la variable: “la formacion
se realiza fuera del horario laboral”, un 48% de las mujeres encuestadas opina que esta
en desacuerdo y un 25% de acuerdo, frente un 39% en desacuerdo de los hombres y un
21% de acuerdo.

3.2. DAFO

A continuacidn se exponen los principales resultados de los indicadores del diagndstico que
hacen referencia al eje de formacién, en forma de matriz DAFO:

AMENAZAS OPORTUNIDADES

- Imposibilidad de acceder a la oferta

- Maximo orcentaje bonificacion de la
formativa del Instituto Andaluz de P J

formacién al tener mas de 250 profesionales.
Administracion Publica.

— Escasez de recursos de asesoramiento en la
Junta de Andalucia como consecuencia de
las medidas de ajuste presupuestario por la
crisis.

DEBILIDADES FORTALEZAS

- Falta de homogeneidad entre centros en los

métodos de deteccidon de acciones
formativas.

Falta de coordinacién entre centros en la
realizacién de actividades transversales.

Diferencia en la percepcién entre hombres y
mujeres en cuanto a los aspectos de la
igualdad.

Existe un portal de formacién que se puede
extrapolar a otros centros y que facilitaria el
seguimiento y evaluacién de la formacion.
Existen experiencias de plan de formacién
extrapolables al resto de centros.

Existe percepcidn de contar con las mismas
oportunidades formativas entre hombres y
mujeres en la FPS.
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3.3. OBJETIVOS

e Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién tanto interna
como externa, posibilitando que no dificulten la conciliacién con la vida personal y
compatibilizando la participacidon en las actividades.

e Favorecer una gestion de la formacidon que garantice la igualdad entre hombres y
mujeres.

e Dotar ala plantilla de la Fundacién de formacién en materia de igualdad.

3.4. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

e Creaciodn, informacion y difusién de un espacio en la intranet para todo el personal de
la FPS donde se informe:

1. Plan de formacidn interna disponible.

2. Actividades formativas externas a la institucion, relacionadas con los puestos de
trabajo con especial énfasis en las modalidades formativas on-line o
semipresenciales.

e Realizacidn de un andlisis que ayude a detectar las necesidades formativas de hombres
y mujeres de la plantilla de cada categoria profesional (Plan de Formacién).

e Realizacidn de un analisis comparativo por sexos para identificar cual es el perfil de las
personas trabajadoras que reciben formacién y las caracteristicas de las actividades
formativas que se realizan (coste medio por actividad formativa es mayor para los
hombres que para las mujeres o viceversa).

e Garantia de la participacién de mujeres y hombres tanto en el disefio como en el
desarrollo efectivo de los Planes de Formacién en la FPS y de las Areas de Conocimiento
(AC), Planes de Desarrollo de la Entidad y Planes de Desarrollo Individual.

e Desarrollo de la formacién interna en horario laboral de tal manera que permita la
compatibilidad con las responsabilidades personales y familiares.

e Seguimiento del porcentaje de actividades fuera del trabajo, congresos, jornadas, etc.
realizada por mujeres/hombres y costes para posibles informes anuales y de
seguimiento.

e Establecimiento de ayudas dirigidas al personal con responsabilidades familiares para
facilitar su participacion en actividades de formacién externas.

e Establecimiento de un proceso explicito y transparente que garantice, con criterios
conocidos y objetivables, que la seleccidn de las personas que acceden a la formacién
se realiza en igualdad de oportunidades.

e Asignacion de dotacion presupuestaria para actividades de formacion en base a criterios
no sexistas.
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e Establecimiento de medidas de accion positiva para incentivar la formaciéon de
trabajadores y trabajadoras de aquellas categorias profesionales que habitualmente
acceden menos a la formacién.

e Incorporaciéon de acciones especificas en materia de igualdad en los planes de
formacion.

e Incorporacion en la formacién dirigida a profesionales de la Fundacién de contenidos
especificos sobre las desigualdades de género y otras desigualdades, en especial las
producidas en el interior de la organizacion.

e Definicion de competencias transversales desde de la perspectiva de género.

e Coordinacidn de la programacion de acciones formativas intercentros garantizando un
acceso igualitario a las mismas.
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4. RETRIBUCIONES
4.1. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Las principales conclusiones que pueden extraerse son las siguientes:

La media de todos los salarios indica una diferencia de 22.68% a favor de los hombres.

Aquellos grupos profesionales en los que las retribuciones son inferiores (Técnico/as
Aucxiliares (C4), Auxiliares Administrativos (C5) y Personal Auxiliar Técnico (B3),
concentran fundamentalmente profesionales mujeres (90 frente a 17). En concreto el
grupo de profesionales auxiliares de administracion tiene 50 mujeres frente a un solo
hombre. Lo cual indica que mas que una diferencia extendida entre los distintos grupos
profesionales, se debe a mayor presencia masculina en grupos con mayor retribucion.

Es en los rangos superiores del organigrama donde se localizan las mayores diferencias
salariales a favor de los hombres, tanto por nimero de profesionales como por tener los
salarios superiores (Directores cientificos-Investigadores distinguidos e investigadores
principales o subdirectores).

Dentro de las bandas salariales establecidas para cada grupo profesional en la FPS, la
existencia de libertad a la hora de fijar retribuciones por parte de las personas
solicitantes (generalmente, personal directivo, de investigacion lideres de grupo o
responsables de estructuras) puede suponer una debilidad al existir el riesgo de
trasladar posibles sesgos de género a la hora de valorar retributivamente a las personas
candidatas.

4.2. DAFO

A continuacidn se exponen los principales resultados de los indicadores del diagndstico que

hacen referencia al eje de retribuciones, en forma de matriz DAFO:
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AMENAZAS

OPORTUNIDADES

Implantacion irregular de los planes y politicas
de igualdad en el entorno de la Junta de

e Normativa en materia de igualdad consolidada
y en proceso de mejora, impulsada desde el

Andalucia gobierno central y el autonédmico andaluz.

. . e Impulso en la Junta de Andalucia de los planes
e Restricciones presupuestarias por efecto de la

crisis financiera que afectan a la capacidad de de igualdad en general y en particular de
determinadas medidas de conciliacidn, a través
del Acuerdo de 17 de julio de 2018, del Consejo

de Gobierno®.

decision y de actuacién en politica de RRHH en
los entes instrumentales.
e Desdotacion o desmantelamiento de recursos

. . e Desarrollo de un convenio colectivo de las
de igualdad en aquellas entidades que

prestaban soporte técnico a las organizaciones fundaciones publicas de investigacion del SSPA.
(Instituto de la Mujer, sindicatos, etc.).

e Falta de previsidon presupuestaria en la Junta de
Andalucia para el impulso real y efectivo de los
planes de igualdad en sus entidades.

e Entorno politico desfavorable para la aceptacion
de medidas que supongan incrementos de
partidas presupuestarias de gasto o de inversidn
para las entidades instrumentales del sector
publico andaluz.

e Falta de didlogo efectivo entre la Administracion
Publica andaluza con la representacion sindical
de las fundaciones que impulsan el convenio
colectivo.

6 Acuerdo de 17 de julio de 2018, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueba el Acuerdo Marco de
13 de julio de 2018, de la Mesa General de Negociacion Comun del Personal Funcionario, Estatutario y
Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, para la mejora de la calidad del empleo publico y
de las condiciones de trabajo del personal del sector publico andaluz.
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DEBILIDADES FORTALEZAS

e Existen diferencias retributivas entre hombres y * Politica y gestion de RRHH centralizadas con

. . , soporte administrativo descentralizado, lo que
mujeres en determinadas categorias

profesionales facilitaria la transmisién y adopcién de las

, . medidas retributivas.
e Las categorias profesionales con menor

retribucidon estan fuertemente feminizadas. Existe una propuesta de sistema retributivo a

, . . L raiz de la elaboraciéon del convenio colectivo de
e Las categorias profesionales mas masculinizadas

. las fundaciones publicas de investigacion del
son las que presentan un mayor nivel

retributivo. SSPA, que puede servir de base para lograr una

e Existe flexibilidad en las ultimas fases del politica salarial sin sesgos de genero.
proceso de contratacion para fijar el salario de
las personas candidatas dentro de los margenes
establecidos en la convocatoria, lo que podria
dar lugar a trasladar sesgos de género que

deriven en brecha salarial.

4.3. OBJETIVOS

Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracidn por un trabajo de igual valor
y, en concreto, la no existencia de diferencias salariales por razén de género.

Combatir la brecha salarial entre mujeres y hombres de la FPS.

4.4. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con las conclusiones obtenidas, las propuestas deberian ir en las siguientes lineas:

e Sistema de fijacion de salarios. El sistema de fijacion de salarios establecido en el marco
de la negociacidn colectiva (Convenio Colectivo) debe prever condiciones ligadas a
puestos de trabajo con independencia de personas y estructuras. Dicho sistema ha de
fomentar la igualdad entre profesionales con similares funciones y responsabilidades
estableciendo retribuciones homogéneas entre esos grupos y profesionales vy
permitiendo margenes lo mds reducidos posible a la discrecionalidad en la fijacidn de
las retribuciones.

e Andlisis de los contratos de trabajo y las autorizaciones para hacer seguimiento de las
diferencias entre los salarios autorizados y los efectivamente firmados en los contratos.

e Reduccidn de la temporalidad exclusivamente a circunstancias que la justifiquen:

o Contratos formativos (practicas) o de sustituciéon o interinidad segin lo que
permite la legislacion vigente.

o Contratos para actividades cientificas segun las posibilidades recogidas en la Ley
14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién.
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Aprovechamiento al maximo de las posibilidades ofrecidas por la legislacion
presupuestaria para incrementar el numero de contrataciones indefinidas.

Realizacidon de una revision del organigrama y del catdlogo de puestos que permita
prever y ejecutar dentro de procedimientos normalizados procesos de promocion
profesional.

Revision y fomento de la utilizacion de herramientas que permitan mayor presencia del
género menos representado en los grupos profesionales del organigrama (ej. posibles
criterios de desempate).

Difusion y fomento del uso de las medidas de conciliacion recogidas en el eje
correspondiente a esta materia para permitir la disminucién del uso de reducciones de
jornada o periodos de excedencia entre las empleadas de la organizacion. Las
experiencias puestas en practica tras la firma del Acuerdo de 20 de septiembre de 2018
por el que se implantan las medidas del Acuerdo Marco de 13 de julio han puesto de
manifiesto la relacidn existente entre medidas de conciliacidn y nimero de casos de
reduccion de jornada.

Adecuacion de los objetivos a alcanzar para la percepcidn del incentivo variable a la
jornada efectivamente realizada en aquellos casos de reduccion de la misma.

Inclusién de la perspectiva de género en la valoracién del catdlogo de puestos.

Auditoria salarial: cada afio, la FPS presentara a la Comisidn de Igualdad el registro con
los valores medios de los salarios desagregados por sexos, diferenciando entre salario
base, complementos salariales y percepciones extrasalariales, y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Sobre esta informacidn, y si se detectara brecha o diferencias salariales entre mujeresy
hombres, la Comisidn negociard las medidas correctoras que estime necesarias para
cumplir con el principio de igual salario para trabajos de igual valor.
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5. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL Y
TIEMPOS DE TRABAJO

5.1. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Las principales conclusiones que pueden extraerse son las siguientes:

e La mayoria de reducciones de jornadas que se realizan en la FPS corresponden
habitualmente a las solicitadas por las mujeres. No obstante, el nimero total de dichas
reducciones ha disminuido considerablemente a raiz de la aplicacidn de las medidas
previstas en el Acuerdo de 17 de julio de 2018, por el que es posible la adaptacién de
la jornada de trabajo por motivos de conciliacién de la vida laboral con la personal y la
familiar.

e En lo que respecta a la utilizacidon de guardias legales u otras medidas de conciliacion
similares, también es superior el niUmero entre las mujeres que entre los hombres.

e Los datos anteriores coinciden con la opinién generalizada plasmada en el cuestionario
de igualdad de que:

o las mujeres tienen mas problemas para compatibilizar la vida laboral y la
personal.

o las responsabilidades domésticas pueden dificultarles acceder y permanecer
en el mercado de trabajo, y acceder a puestos de mas responsabilidad.

o las medidas de conciliaciéon facilitan que las organizaciones contribuyan a la
promocién de la lgualdad.

5.2. DAFO

A continuacion se exponen los principales resultados de los indicadores del diagndstico que
hacen referencia al eje de conciliacidn, en forma de matriz DAFO:

7 Acuerdo de 17 de julio de 2018, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueba el Acuerdo Marco de
13 de julio de 2018, de la Mesa General de Negociacion Comun del Personal Funcionario, Estatutario y
Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, para la mejora de la calidad del empleo publico y
de las condiciones de trabajo del personal del sector publico andaluz

A Pagina 37 de 75

Junta de Andalucia




AMENAZAS

OPORTUNIDADES

Implantacion irregular de los planes y politicas
de igualdad en el entorno de la Junta de
Andalucia.

Restricciones presupuestarias por efecto de la
crisis financiera que afectan a la capacidad de
decisién y de actuacion en politica de RRHH en
los entes instrumentales.

Desdotacion o desmantelamiento de recursos
de igualdad en aquellas entidades que
prestaban soporte técnico a las organizaciones
(Instituto de la Mujer, sindicatos, etc.).

Falta de previsidn presupuestaria en la Junta de
Andalucia para el impulso real y efectivo de los
planes de igualdad en sus entidades

e Normativa en materia de igualdad consolidada
y en proceso de mejora, impulsada desde el
gobierno central y el autonédmico andaluz.

e Impulso en la Junta de Andalucia de los planes
de igualdad en general y en particular de
determinadas medidas de conciliacidn, a través
del Acuerdo de 17 de julio de 2018, del Consejo
de Gobierno®.

e Desarrollo de un convenio colectivo de las
fundaciones publicas de investigacion del SSPA.

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Existen distintos centros de trabajo en distintas
provincias con diferencias de horarios vy
permisos por centros de trabajo. En algunos
casos se conoce de la diversidad de horarios de
forma oficiosa.

La diversidad de puestos de trabajo (gestion,
cientifico, etc.) dificulta la deteccion de
necesidades de conciliacion y la adopcidon de
medidas homogéneas en toda la FPS.

Las mujeres suponen con diferencia el mayor
porcentaje de personas que acuden a
reducciones de jornada y sueldo para poder
conciliar vida laboral y personal.

Se ha detectado falta de concienciacién y de
informacién sobre todo entre el personal
masculino sobre la necesidad de acciones de
igualdad.

El personal opina que las medidas de
conciliacion existentes son insuficientes.

La mayoria opina que las responsabilidades
personales perjudican aspectos como el acceso
al mercado de trabajo o a puestos de
responsabilidad.

e Horarios de oficina de facil flexibilizacién (en
parte gracias al uso de sistemas de control de
acceso).

e Politica y gestion de RRHH centralizadas con
soporte administrativo descentralizado, lo que
facilitaria la transmisién y adopcion de las
medidas de conciliacion.

e Existen tipologias de puestos de trabajo con
posibilidad de utilizar el teletrabajo como parte
de su jornada de trabajo.

e Cambio cultural de la sociedad en cuanto a la
importancia de la necesidad de incentivar la
conciliacion (aunque sea mas lento de lo
deseado).

e Alto grado de polivalencia, formacion,
autonomia, eficiencia y eficacia en la plantilla,
lo que puede favorecer una mayor flexibilidad
de la misma para adaptarse a los cambios
organizativos y a los permisos de conciliacion,
ofreciendo un nivel adecuado de compromiso
con la organizacion.

8 Acuerdo de 17 de julio de 2018, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueba el Acuerdo Marco de
13 de julio de 2018, de la Mesa General de Negociacion Comun del Personal Funcionario, Estatutario y
Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, para la mejora de la calidad del empleo publico y
de las condiciones de trabajo del personal del sector publico andaluz.
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5.3. OBJETIVOS DEL EJE DE CONCILIACION

OBJETIVO GENERAL

Proporcionar a los hombres y mujeres de la FPS un entorno laboral en el que sean capaces de

equilibrar su vida profesional, familiar y personal en igualdad de condiciones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para conseguir el objetivo general descrito, y atendiendo a los resultados del DAFO, se
establecen los siguientes objetivos especificos del eje de conciliacion del Plan de Igualdad de la

FPS, que son considerados en las acciones de mejora de la conciliacidn a través de las diversas

agrupaciones:

A
B.

Conocer las necesidades reales de conciliacion del personal la FPS.

Favorecer la flexibilizacion en la jornada laboral para atender las necesidades de
conciliacion

Favorecer en la FPS la corresponsabilidad entre padres y/o madres.

Mejorar la concienciacion entre el personal de la FPS acerca de la situacién de la
igualdad en general y de las medidas de conciliacién en particular.

5.4. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

A.

CONOCER LAS NECESIDADES REALES DE CONCILIACION DEL PERSONAL DE LA FPS

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, puesto y tipo de contrato de los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias relacionadas con la
conciliacion y trasladar la informacién a la Comision de Igualdad.

A través de las solicitudes formuladas por el personal de la plantilla, hacer un estudio
anual que sirva para proponer ideas en el ambito de la conciliacion y utilizarlas como
punto de partida para negociar medidas de implantacién futura.

Elaboracién por parte de RRHH de una ficha individual de las necesidades de conciliacién
de cada profesional.

FAVORECER LA FLEXIBILIZACION EN LA JORNADA LABORAL PARA ATENDER LAS
NECESIDADES DE CONCILIACION

Posibilidad de reduccidn de jornada por cuidado de menores o familiares dependientes
(tal y como estd establecido en el articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores) desde
1/10 hasta la % de la jornada laboral.

ESTABLECIMIENTO DE JORNADA DE TRABAJO QUE FAVOREZCA LA CONCILIACION SIN
NECESIDAD DE RECURRIR A REDUCCIONES DE JORNADA

Jornada laboral ordinaria de treinta y cinco horas semanales de promedio en computo
anual.

Jornada continua u otra jornada adaptada y concretada, sin reducirla, respetando el
tramo obligatorio, para las siguientes situaciones especiales debidamente acreditadas,
y mientras dura la situacion:
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- Personal destinatario indicado en la bolsa de horas de libre disposicidn.

- A partir de la semana 20 de gestacion.

- Durante un embarazo de riesgo sin baja.

- Victimas de violencia de género, en los términos del articulo 49.d) del EBEP.

e Permitir a las madres disfrutar de la hora de lactancia dentro del horario obligatorio,
siendo tiempo recuperable el resto de jornada que supere dicha hora.

e Tras la finalizacion de un tratamiento de radioterapia o quimioterapia o de otros
tratamientos de especial gravedad debidamente justificados, reduccién de jornada de
trabajo, de un minimo del 50% las dos primeras semanas, de un 20% la tercera semana,
y de un 10% hasta el final de la duracién de la misma, para incorporarse a su puesto de
trabajo de forma progresiva durante el primer mes tras su reincorporacién como
consecuencia del alta médica, percibiendo la totalidad de sus retribuciones.

e Bolsa de horas de libre de disposicidn

En virtud de la firma del Acuerdo Marco de 13 de julio de 2018, de la Mesa General de
Negociacion Comun del Personal Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administracion
de la Junta de Andalucia, para la mejora de la calidad del empleo publico y de las
condiciones de trabajo del personal del sector publico andaluz, el personal dispondra de
una bolsa de horas de libre disposicién acumulables entre si, de hasta un 5% de la
jornada anual y recuperables en un periodo maximo de tres (3) meses.

Esta bolsa de horas ird dirigida, de forma justificada, al cuidado, atencion y enfermedad
de personas mayores, personas discapacitadas, hijos e hijas, y familiares hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, asi como para otras necesidades
relacionadas con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral debidamente
justificadas.

Esta bolsa de horas se aplicard en cada sector considerando las peculiaridades de la
prestacion de la actividad, y previa negociacion en el ambito respectivo.

e Posibilidad de realizar teletrabajo, siempre que sea compatible la prestacién de
servicios con una modalidad de jornada cuyo cumplimiento no requiera la presencia
fisica en los respectivos centros y lugares de trabajo. Para ello se realizara un estudio
para determinar los puestos, porcentajes y modalidades en las que se podra
teletrabajar.

e La conciliacién y racionalizacién de horarios, a fin de que, siempre que sea adecuado a
la naturaleza de la actividad que se preste, la jornada de trabajo finalice a las 18.00
horas.

e Medidas que propicien la desconexidn digital y de atencién a las tareas propias del
puesto de trabajo durante el tiempo de descanso del personal.

e Se atendera especialmente, en todos los casos de reduccién de jornada, a la adaptacidn
de horarios y, especialmente, de los dias de asistencia, que permita la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, tras justificacion de la necesidad y estando sujeto a las
necesidades del servicio.
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e El personal que tenga menores a su cargo en edad escolar obligatoria (hasta 16 afios)
tendra preferencia para disfrutar sus vacaciones en periodo coincidente con las
vacaciones escolares.

e  Por traslado de domicilio sin cambio de residencia, un (1) dia.

e Pararealizar funciones sindicales o de representacién del personal, en los términos que
se determine.

e Para concurrir a examenes finales y demas pruebas definitivas de aptitud, durante los
dias de su celebracion.

e Por tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico o personal y por deberes relacionados con la conciliacion de la vida familiar y
laboral, en los siguientes casos:

o Tiempo indispensable para las y los profesionales para poder asistir a consultas,
pruebas o tratamientos médicos, siempre y cuando no sea factible establecer
dicha consulta, prueba o tratamiento fuera de la jornada de trabajo (debe
acreditarse esta Ultima circunstancia). El justificante de asistencia debera
presentarse debidamente firmado y sellado por el centro médico o en su caso
por un/a facultativo/a con nimero de colegiado/a.

o Tiempo indispensable para acompafiar a hijas o hijos menores de 18 afios a
consultas o tratamientos médicos, incluidos los relacionados con la atencién
temprana, siempre y cuando no sea factible establecer dicha consulta o
tratamiento fuera de la jornada de trabajo.

o Tiempo indispensable para acompafiar a consultas o tratamientos médicos a
familiares de primer grado de consanguinidad o afinidad que se encuentren en
alguno de los siguientes casos, siempre y cuando no sea factible establecer
dicha consulta o tratamiento fuera de la jornada de trabajo:

a. Que dispongan de certificado de dependencia reconocido por el organismo
competente en esta materia, o que al menos hayan tramitado la solicitud de
dependencia y que se acompafie de un certificado médico en el que se
acredite la necesidad de acompafiamiento.

b. Que se encuentren bajo la tutela, reconocida por el organismo competente
en esta materia, de la trabajadora o el trabajador.

c. Que dispongan de un certificado de discapacidad igual o superior al
33% reconocida por el organismo competente en esta materia y que se
acompafie de un certificado médico en el que se acredite la necesidad de que
sea acompafiado/a.

d. Situaciones de incapacidad funcional transitoria derivadas de enfermedad
grave, accidente, etc. y que se acompaiie de un certificado médico en el que
se acredite la necesidad de acompafamiento.

e Por matrimonio o pareja de hecho, debidamente registrada, quince (15) dias.
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Permiso por razén de violencia de género sobre la mujer trabajadora: Se rige por lo
dispuesto en el apartado 7 de este documento, sobre violencia de género.

Para hacer efectivo su derecho a la proteccidn y a la asistencia social integral, los/las
trabajadores/as que hayan sufrido dafios fisicos o psiquicos como consecuencia de la
actividad terrorista, su conyuge o persona con analoga relacion de afectividad, y los
hijos/as de los heridos/as y fallecidos/as, siempre que ostenten la condicién de
trabajadores/as y de victimas del terrorismo de acuerdo con la legislacion vigente, asi
como los/las trabajadores/as amenazados/as en los términos del articulo 5 de la Ley
29/2011, de 22 de septiembre, de Reconocimiento y Proteccidn Integral a las Victimas
del Terrorismo, previo reconocimiento del Ministerio del Interior o de sentencia judicial
firme, tendran derecho a la reduccidon de la jornada con disminucion proporcional de la
retribuciéon, o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del
horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo
de trabajo que sean aplicables, en los términos que establezca la FPS.

Dichas medidas seran adoptadas y mantenidas en el tiempo en tanto que resulten
necesarias para la proteccion y asistencia social integral de la persona a la que se
concede, ya sea por razén de las secuelas provocadas por la accién terrorista, ya sea por
la amenaza a la que se encuentra sometida, en los términos previstos
reglamentariamente.

Compensacién de horas en comisiones de servicios (a razén de 1,25 horas cada hora
trabajada en sdbado y de 1,5 horas para domingos, festivos y noches (entre las22 hy 6
h am).

Compensacion de los dias de viaje con pernoctacién en comisién de servicio con el
numero maximo de horas trabajables de la jornada laboral. Dicha compensacion tendra
lugar para los dias pernoctados fuera del domicilio a partir del segundo dia (inclusive)
de viaje, con la diferencia entre la jornada ordinaria hasta el maximo de jornada diaria
(10 horas) y no afecta a estancias de mds de una semana de duracidn, en cuyo caso
habrd de analizarse con el o la responsable de la persona trabajadora.

Seguimiento por parte de la Comisién de Igualdad de las solicitudes de jornada
continuada aceptadas o denegadas, con su correspondiente justificacion.

Posibilidad de recuperar a posteriori las horas utilizadas de la bolsa de libre disposicion
mediante formacién no presencial o teletrabajo. Esta medida serd puesta en practica en
funcién de la planificacién ordinaria de la formacidn establecida en la Fundacion y de lo
determinado en la medida general de teletrabajo (desarrollo del estudio para
determinar los puestos, porcentajes y modalidades en los que se podra teletrabajar).

Con cardcter extraordinario, podrd utilizarse la bolsa de horas de libre disposicion
acumuladas en jornadas completas siempre que exista una razén sobrevenida y
justificada para ello.

La bolsa de horas fuera del horario habitual podra acumularse en jornadas completas
sin necesidad de que medie razdn sobrevenida y justificada para ello.

Ampliacién de dias de permisos y de asuntos propios por antigiiedad.
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e Ampliacion de 4 a 6 dias de asuntos propios.

e Posibilidad de disfrutar de los 24 y 31 de diciembre como recuperables en aquellos
centros que asi lo establezcan o hayan acordado con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras, en su caso.

e Posibilidad de fraccionar por horas el 50% de los dias de asuntos propios.

COORDINACION ENTRE LOS HORARIOS LABORALES Y DE LOS CENTROS EDUCATIVOS

e Establecimiento de tramo obligatorio de 9.30h a 13.30h en jornadas especiales
establecidas en cada centro de trabajo o acordadas con la representacion legal de los
trabajadores y las trabajadoras en su caso.

e Vinculacién del periodo de vacaciones obligatorias a las vacaciones escolares y al
periodo de adaptacion al comienzo del curso escolar (desde la Ultima semana de junio
hasta la primera de septiembre).

e Consideracion de los dias laborables coincidentes con dias festivos escolares como
motivo de ausencia recuperable justificada, pudiéndose solicitar hasta todo el tramo
obligatorio si se considera organizativamente viable.

e Asistencia a reuniones de caracter urgente o excepcional para atender asuntos de hijas
o hijos menores de 18 afios, requeridas por el centro educativo en horario escolar,
cuando no sea factible establecerlas fuera de la jornada de trabajo, lo que debera
acreditarse mediante certificado o documento expedido al efecto por el centro
educativo o, en su defecto, declaracién responsable del/de |a profesional indicando que,
habiéndolo intentado, no ha sido posible celebrar la reunidn fuera del horario de trabajo
de la Fundacion.

e Recogida de hijas o hijos menores de 18 afios por enfermedad o accidente sobrevenido
en el centro escolar, a requerimiento del centro, para acompaifarlo a los servicios
sanitarios.

MEDIDAS ADICIONALES A IMPLEMENTAR EN CASOS REDUCCION DE JORNADA/EXCEDENCIA
POR GUARDA LEGAL

e Derecho a pausa de desayuno a partir de las 25 horas semanales de trabajo, por el
tiempo proporcional a la jornada efectivamente realizada.

e Aumentar la edad del o de la menor hasta 6 afios (entrada en Primaria) para acogerse
a la excedencia por cuidado de hijo/a con reserva de plaza durante dos afios. La edad
podra ser mayor en caso de enfermedades graves, tipificadas con tal caracter en la
normativa de aplicacién de la Junta de Andalucia.

CUIDADOS EN CASO DE HOSPITALIZACION Y/O ENFERMEDAD DE FAMILIAR

A Pagina 43 de 75

Junta de Andalucia



A

Junta de Andalucia

Aumentar de dos (2) a tres (3) afos el tiempo de excedencia que se puede solicitar para
el cuidado de familiares dependientes con reserva del puesto de trabajo, siempre que
se disfrute por franjas minimas de 6 meses y se entregue a su retorno informe de vida
laboral que acredite que durante ese periodo no ha tenido actividad laboral alguna. En
ese caso perderia el derecho de reserva de puesto de trabajo, convirtiéndose finalmente
en una excedencia voluntaria y teniendo el trabajador o trabajadora, por tanto, solo un
derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar categoria a la suya
qgue hubiera o se produjeran en la Fundacidn. La duracién total maxima de la excedencia
serd aquella compatible con la modalidad y duracién del contrato del/de la profesional.

Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria y solicitud de cambio de centro,
cuando el motivo de la solicitud obedezca a prestar cuidados de personas dependientes
(menores y familiares), siempre contando con la existencia de vacantes en el destino
solicitado.

Fraccionamiento del permiso retribuido que corresponda por accidente, enfermedad
grave, hospitalizacidn, intervencién quirdrgica, intervencién quirdrgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario, durante el tiempo de recuperacién u
hospitalizacién (hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad).

Establecer una excedencia de duracidn no superior a doce (12) meses por fallecimiento,
accidente o enfermedad de larga duracidn del cényuge con derecho a reserva de puesto
de trabajo.

Reduccidon de la jornada de trabajo de al menos la mitad de la duracién de aquélla,
siempre que ambos progenitores, adoptantes o acogedores de caracter preadoptivo o
permanente trabajen, percibiendo las retribuciones integras con cargo a los
presupuestos del drgano o entidad donde venga prestando sus servicios, para el
cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del hijo menor de edad
afectado por cancer o mayor de edad que conviva con sus progenitores (tumores
malignos, melanomas o carcinomas) o por cualquier otra enfermedad grave que
implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente acreditado por el informe del servicio Publico de Salud
u dérgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma o, en su caso, de la
entidad sanitaria concertada correspondiente, y, como mdaximo, hasta que el menor
cumpla los dieciocho (18) afios 0 mas si existe convivencia.

Por fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un familiar dentro del primer grado
de consanguinidad o afinidad, tres (3) dias habiles cuando el suceso se produzca en la
misma localidad, y cinco (5) dias habiles cuando sea en distinta localidad.

Cuando se trate del fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un familiar dentro
del segundo grado de consanguinidad o afinidad, el permiso sera de dos (2) dias habiles
cuando se produzca en la misma localidad y de cuatro (4) dias habiles cuando sea en
distinta localidad.

En las hospitalizaciones o atencidon domiciliaria de larga duracion, de familiares de
primer grado se podra complementar el permiso con teletrabajo. Esta medida sera
puesta en practica en funcién de lo determinado en la medida general de teletrabajo
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(desarrollo del estudio para determinar los puestos, porcentajes y modalidades en los
que se podrd teletrabajar) y el trabajo sea compatible con la atencion al familiar
enfermo.

EMBARAZO, NACIMIENTO, ADOPCION Y LACTANCIA

Garantizar un permiso no retribuido o recuperable, a eleccién de la persona solicitante,
de cuatro (4) dias, debidamente acreditado, para la realizacion de gestiones previas a
las adopciones.

Conceder una excedencia, con derecho a reserva del puesto de trabajo de hasta cuatro
(4) meses, para las personas en tramites de adopcidn internacional.

La FPS, en su ambito, podra establecer a las trabajadoras en estado de gestacidn, un
permiso retribuido, a partir del dia primero de la semana 37 de embarazo, hasta la
fecha del parto. En el supuesto de gestacion multiple, este permiso podra iniciarse el
primer dia de la semana 35 de embarazo, hasta la fecha de parto.

Permiso por nacimiento para la madre bioldgica:

a. Dieciséis (16) semanas o plazo superior si fuera aplicable (en el momento de
elaboracidn del presente Plan veinte, 20, semanas, de las cuales las seis
semanas inmediatas posteriores al parto seran en todo caso de descanso
obligatorio e ininterrumpidas. Este permiso se ampliard en dos semanas mas
en el supuesto de discapacidad del hijo o hijay, por cada hijo o hija a partir
del segundo en los supuestos de parto multiple, una para cada uno de los
progenitores.

b. En caso de fallecimiento de la madre, el otro progenitor podra hacer uso de
la totalidad o, en su caso, de la parte que reste de permiso.

c. En el caso de que ambos progenitores trabajen y transcurridas las seis
primeras semanas de descanso obligatorio, el periodo de disfrute de este
permiso podrd llevarse a cabo a voluntad de aquellos, de manera
interrumpida y ejercitarse desde la finalizacién del descanso obligatorio
posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. En el caso
del disfrute interrumpido se requerira, para cada periodo de disfrute, un
preaviso de al menos 15 dias y se realizard por semanas completas.

d. Este permiso podra disfrutarse a jornada completa o a tiempo parcial,
cuando las necesidades del servicio lo permitan, y en los términos que
reglamentariamente se determinen, conforme a las reglas aqui
establecidas.

e. En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra
causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto,
este permiso se ampliard en tantos dias como el neonato se encuentre
hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales.
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En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de duracién del
permiso no se verd reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas
de descanso obligatorio, se solicite la reincorporacién al puesto de trabajo.

Durante el disfrute de este permiso, una vez finalizado el periodo de
descanso obligatorio, se podra participar en los cursos de formacién que se
convoquen y previo acuerdo con la FPS.

e Permiso por adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento, temporal o

permanente:

h.

Dieciséis (16) semanas. Seis (6) semanas deberan disfrutarse a jornada
completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después
de la resolucién judicial por la que se constituye la adopcion o bien de la
decisién administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento.

En el caso de que ambos progenitores trabajen y transcurridas las seis
primeras semanas de descanso obligatorio, el periodo de disfrute de este
permiso podra llevarse a cabo de manera interrumpida y ejercitarse desde
la finalizacién del descanso obligatorio posterior al hecho causante hasta
que el hijo o la hija cumpla doce meses. En el caso del disfrute interrumpido
se requerira, para cada periodo de disfrute, un preaviso de al menos 15 dias
y se realizara por semanas completas.

Este permiso se ampliard en dos semanas mdas en el supuesto de
discapacidad del menor adoptado o acogido y por cada hijo o hija, a partir
del segundo, en los supuestos de adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento multiple, una para cada uno de los progenitores.

El computo del plazo se contard a eleccién del progenitor, a partir de la
decisién administrativa de guarda con fines de adopcidn o acogimiento, o a
partir de la resolucién judicial por la que se constituya la adopcién sin que
en ningun caso un mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de
disfrute de este permiso.

Este permiso podra disfrutarse a jornada completa o a tiempo parcial,
cuando las necesidades de servicio lo permitan, y en los términos que
reglamentariamente se determine, conforme a las reglas aqui establecidas
en el presente articulo.

Si fuera necesario el desplazamiento previo de los progenitores al pais de
origen del adoptado, en los casos de adopcién o acogimiento internacional,
se tendra derecho, ademas, a un permiso de hasta dos meses de duracion,
percibiendo durante este periodo exclusivamente las retribuciones bdsicas.

Con independencia del permiso de hasta dos meses previsto en el parrafo
anterior y para el supuesto contemplado en dicho parrafo, el permiso por
adopcidén, guarda con fines de adopcidon o acogimiento, tanto temporal
como permanente, podrd iniciarse hasta cuatro semanas antes de la
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resolucidn judicial por la que se constituya la adopcién o la decisién
administrativa o judicial de acogimiento.

o. Durante el disfrute de este permiso se podrd participar en los cursos de
formacién convocados, previo acuerdo con la FPS.

p. Los supuestos de adopcion, guarda con fines de adopcidn o acogimiento,
tanto temporal como permanente, previstos en este apartado serdn los que
asi se establezcan en el Cddigo Civil o en las leyes civiles de las comunidades
auténomas que los regulen, debiendo tener el acogimiento temporal una
duracidn no inferior a un afo.

e Permiso por lactancia:

a. Unahoradiaria de ausencia al trabajo por lactancia de un/a hijo/a menor de
dieciséis (16) meses, que podra dividir en dos fracciones. Este derecho podra
sustituirse por una reduccion de la jornada normal en media hora al inicio y
al final de la jornada, o en una hora al inicio o al final de la jornada, con la
misma finalidad.

b. El mismo constituye un derecho individual de la plantilla de la FPS, sin que
pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o
acogedor.

c. Se podra solicitar la sustitucidon del tiempo de lactancia por un permiso
retribuido que acumule en jornadas completas el tiempo correspondiente.
Esta modalidad se podrd disfrutar Unicamente a partir de la finalizacidn del
permiso por nacimiento, adopcién, guarda, acogimiento o del progenitor
diferente de la madre bioldgica respectivo, o una vez que, desde el
nacimiento del menor, haya transcurrido un tiempo equivalente al que
comprenden los citados permisos.

d. Este permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto,
adopcidn, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiple.

e Permiso para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto:

e Permiso para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto
por las mujeres embarazadas vy, en los casos de adopcidn o acogimiento, o guarda con
fines de adopcion, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y
preparacion y para la realizacidon de los preceptivos informes psicoldgicos y sociales
previos a la declaracién de idoneidad, que deban realizarse dentro de la jornada de
trabajo.

e Permiso para cuidado de neonatos hospitalizados:

e En el caso de nacimiento de hijos/as prematuros/as o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados/as a continuacion del parto, el padre o la madre tendra
derecho a ausentarse del trabajo durante dos (2) horas diarias. Asimismo, tendra
derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos (2) horas, con la
disminucién proporcional del salario. A estos efectos se considera que la hospitalizacién
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es consecuencia del parto siempre que se produzca dentro de los veintiocho (28) dias

siguientes a éste.

Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento, guarda con fines

de acogimiento o adopcion de un hijo o hija:

a.

Dieciséis (16) semanas de las cuales las seis semanas (6) inmediatas posteriores al
hecho causante seran en todo caso de descanso obligatorio.

Este permiso se ampliarda en dos (2) semanas mas, una para cada uno de los
progenitores, en el supuesto de discapacidad del hijo o hija, y por cada hijo o hijaa
partir del segundo en los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién o acogimiento multiples, a disfrutar a partir de la fecha del nacimiento,
de la decision administrativa de guarda con fines de adopcién o acogimiento, o de
la resolucidn judicial por la que se constituya la adopcidn.

Este permiso podrd distribuirse por el progenitor que vaya a disfrutar del mismo
siempre que las seis primeras semanas sean ininterrumpidas e inmediatamente
posteriores a la fecha del nacimiento, de la decisidn judicial de guarda con fines de
adopcién o acogimiento o decision judicial por la que se constituya la adopcion.

En el caso de que ambos progenitores trabajen y transcurridas las seis primeras
semanas, el periodo de disfrute de este permiso podra llevarse a cabo de manera
interrumpida y ejercitarse desde la finalizacion del descanso obligatorio posterior
al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. En el caso del disfrute
interrumpido se requerird, para cada periodo de disfrute, un preaviso de al menos
15 dias y se realizard por semanas completas.

En el caso de que se optara por el disfrute del presente permiso con posterioridad
a la semana dieciséis del permiso por nacimiento, si el progenitor que disfruta de
este Ultimo permiso hubiere solicitado la acumulacién del tiempo de lactancia de
un hijo menor de doce (12) meses en jornadas completas del apartado f) del
articulo 48, serd a la finalizacion de dicho periodo cuando se dard inicio al computo
de las diez (10) semanas restantes del permiso del progenitor diferente de la madre
biolégica.

Este permiso podra disfrutarse a jornada completa o a tiempo parcial, cuando las
necesidades del servicio lo permitan, y en los términos que reglamentariamente se
determinen, conforme a las reglas aqui establecidas.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el
neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, este permiso se
ampliara en tantos dias como el neonato se encuentre hospitalizado, con un
maximo de trece semanas adicionales.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de duracion del permiso
no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso
obligatorio se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.
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i. Durante el disfrute de este permiso, transcurridas las seis primeras semanas
ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha del nacimiento, se podra
participar en los cursos de formacidn convocados, previo acuerdo con la FPS.

j. Enlos casos previstos en los apartados a), b), y c) el tiempo transcurrido durante el
disfrute de estos permisos se computard como de servicio efectivo a todos los
efectos, garantizandose la plenitud de derechos econémicos de la trabajadoray, en
su caso, del otro progenitor trabajador, durante todo el periodo de duracion del
permiso, y, en su caso, durante los periodos posteriores al disfrute de este, si de
acuerdo con la normativa aplicable, el derecho a percibir algun concepto retributivo
se determina en funcidn del periodo de disfrute del permiso.

k. Los trabajadores y trabajadoras que hayan hecho uso del permiso por nacimiento,
adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento, tanto temporal como
permanente, tendrdn derecho, una vez finalizado el periodo de permiso, a
reintegrarse a su puesto de trabajo en términos y condiciones que no les resulten
menos favorables al disfrute del permiso, asi como a beneficiarse de cualquier
mejora en las condiciones de trabajo a las que hubieran podido tener derecho
durante su ausencia.

e Permiso adicional por paternidad:

Una vez agotado el permiso de paternidad por el nacimiento, guarda con fines de
adopcién o acogimiento, o adopcion de un hijo o hija, el personal de la FPS dispondra
de un permiso adicional retribuido con una duracién que, sumada a la del permiso de
paternidad regulado en la legislacién basica estatal, alcance un periodo de descanso
total de veinte semanas, o de las que corresponda en caso de discapacidad del hijo o
hija y por cada hijo o hija a partir del segundo en caso de parto, adopcién o acogimiento
multiples.

Este permiso es intransferible al otro progenitor, y podrd disfrutarse de forma
ininterrumpida o de modo fraccionado, en este Ultimo caso, dentro de los doce (12)
meses siguientes al nacimiento, adopcidn o acogimiento.

El permiso adicional es independiente del disfrute compartido del permiso por
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcidn o acogimiento.

El reconocimiento de este permiso adicional se llevard a cabo de acuerdo con el
siguiente calendario:

Afio 2019: (total 15 semanas).
Afio 2020: (total 20 semanas).

e Por razones de guarda legal, cuando el/la trabajador/a tenga el cuidado directo de
algiin/alguna menor de doce (12) afios, de persona mayor que requiera especial
dedicacién, o de una persona con discapacidad que no desempefie actividad retribuida,
tendrd derecho a la reduccidn de su jornada de trabajo, con la disminucidn de sus
retribuciones que corresponda.

Tendra el mismo derecho el/la trabajador/a que precise encargarse del cuidado directo

de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones
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de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y que no desempefie
actividad retribuida.

e Excedencias por cuidados de hijos y familiares:

Posibilidad de acogerse a una excedencia voluntaria para atender al cuidado de cada
hijo o hija, tanto cuando lo sea por nacimiento como por adopcion o, en los supuestos
de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha de
nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa y familiares de hasta
el primer grado de consanguinidad que padezca una enfermedad grave o irreversible
gue requiera atencidn continuada.

Esta excedencia, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse de forma fraccionada,
constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante,
si dos 0 mas trabajadores de la misma entidad generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, la Fundacién podra limitar su ejercicio simultdneo por razones
justificadas de funcionamiento de la entidad.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el
inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador o trabajadora permanezca en situacién de excedencia
conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos de antigiiedad y el
trabajador/a tendra derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya
participacidn debera ser convocado/a por la entidad, especialmente con ocasién de su
reincorporacion.

Esta excedencia voluntaria podra alcanzar hasta tres (3) afios de duracion, teniendo
derecho a la reserva de puesto de trabajo durante el primer afo de duracion. No
obstante, cuando el trabajador/a forme parte de una familia que tenga reconocida
oficialmente la condicidon de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se
extenderd hasta un maximo de quince meses cuando se trate de una familia numerosa
de categoria general, y hasta un maximo de dieciocho meses si se trata de categoria
especial.

La calificacion de la enfermedad a los efectos indicados deberd ser acreditada
suficientemente.

e Plan de acogida para profesionales a la vuelta de los permisos disfrutados tras el
nacimiento de hijos o excedencia.

C. FAVORECEREN LA FPS LA CORRESPONSABILIDAD ENTRE AMBOS PROGENITORES

e lactancia corresponsable: permiso retribuido de una hora hasta que el o la menor
cumpla 16 meses, para el otro progenitor/a, o acumulable en dias completos.

e Incorporacién en guia de conciliacion de las medidas especificas para el otro
progenitor/a con el fin de que estos sean disfrutados.

e  Permiso retribuido para acompanamiento de la pareja a exdmenes prenatalesy cursos
de preparacion al parto.
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D.

MEJORAR LA CONCIENCIACION ENTRE EL PERSONAL DE LA FPS ACERCA DE LA
SITUACION DE LA IGUALDAD EN GENERAL Y DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION EN
PARTICULAR

Elaboracién de una guia para la conciliaciéon que recogera todos los derechos y medidas
en este ambito.

Comunicacion de cualquier nueva medida o derecho aplicable a los y las profesionales
de la FPS por correo electrénico y las intranets de los diferentes centros de trabajo.

Disposicion proactiva de los departamentos de RRHH frente al acogimiento de las
medidas de conciliacion por parte de los y las profesionales (“gestor/a de
conciliacion”).
Implantacién de protocolo de FPS ante nacimiento de hijo/a (notificacién de
enhorabuena).

Desconexidn digital. Elaboracion de un listado de buenas practicas.

Difusidon mediante folleto informativo los derechos y medidas de conciliacion de la Ley
3/2007 y las que amplia el Plan de Igualdad, asi como comunicar los disponibles en la
Fundacion que mejoren la legislacién, entregando esta informacién en mano, incluso
a las nuevas incorporaciones.
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6. ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO Y SALUD LABORAL
6.1. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Las conductas de acoso en el ambito laboral no son sdlo reprobables desde el punto de vista
ético, sino que, ademas, son contrarias al ordenamiento juridico.

AMENAZAS OPORTUNIDADES
e Se trata de un procedimiento que puede | e Existencia de normativa que regula y protege frente
convertirse en disciplinario, que exige una a casos de acoso laboral, sexual, por razén de género
investigacion minuciosa, tanto en relacion a la o cualquier tipo de acoso por discriminacion.

persona supuestamente acosadora, como en

., . e Existencia de protocolos de acoso de referencia en la
relacion a la victima. . o
Administracion Publica Andaluza.

e las restricciones presupuestarias que han
marcado la dltima década han debilitado los
recursos publicos disponibles al asesoramiento
y financiacion de actuaciones en materia de
igualdad y prevencidn del acoso.

DEBILIDADES FORTALEZAS
e Existe desconocimiento entre el personal dela | ® Existencia de un Protocolo de Acoso para toda la FPS
FPS de los distintos tipos de acoso, en especial que dota de garantias y procedimiento claro al
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. personal de toda la FPS.

e Formacién especifica en materia de acoso, acoso
sexual y acoso por razéon de sexo de los miembros
(titulares 'y suplentes) de Ila Comision de
Investigacion.

e El Protocolo se encuentra adecuadamente difundido
a todo el personal, el cual tiene a su disposicién la
ultima version en todo momento.
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Encuesta de percepcién

En la encuesta realizada a la plantilla de la FPS no se incluyé ninguna cuestidn relacionada con
supuestos de acoso, al estar la misma mas centrada en la percepcion de la materia de igualdad
entre hombres y mujeres.

6.2. OBJETIVOS DEL EJE

1. Evitar enlo posible situaciones de acoso.

2. Evaluar el riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo, procurando
minimizarlo.

3. Resolver, una vez producidas, conductas de acoso, siguiendo el procedimiento
establecido en el propio Protocolo.

4. Restituir en la medida de lo posible a las personas que hayan sufrido situaciones de
acoso.

6.3. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con el Protocolo y siguiendo los principios de la accién preventiva recogidos en la
normativa laboral, la FPS persigue el objetivo, en primer lugar, de intentar evitar el riesgo de
que se produzcan este tipo de situaciones, si fuera posible; y si no lo fuera, de evaluar el riesgo
existente y actuar sobre el origen del mismo, para procurar minimizarlo, a través del sistema de
evaluacién y control de dichos riesgos psicosociales, a través de:

e ACCION PREVENTIVA
Que debera regirse por los siguientes planteamientos:

e Disefar y realizar actividades de sensibilizacion o concienciacién para todos los y las
profesionales en esta materia.

e Respetar los criterios establecidos por la organizacién para un diseiio adecuado del
trabajo, teniendo en cuenta factores psicosociales.

e Disefar y aplicar una adecuada politica de evaluacién y control de los riesgos, realizando
Evaluaciones de Riesgos Psicosociales, en todos los Centros y estructuras de la FPS, cuando
fuese necesario. Se impulsardan todas aquellas medidas que sean eficaces para la
consecucion del objetivo principal de este protocolo, haciéndose publicos los resultados de
las actuaciones.

e ELABORACION DE ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACION Y FORMACION

De forma complementaria a las actuaciones preventivas generales, se desarrollaran estrategias
preventivas especificas, que de forma directa eviten o reduzcan la posibilidad de aparicién de
las conductas de acoso.

A este respecto, deberdn promover y ejecutar programas especificos dirigidos a:

e Establecer instrumentos de identificaciéon precoz de conflictos y procedimientos para la
resolucién de los mismos.

e Integrar en la formaciéon continua del personal directivo, a los miembros activos o
suplentes de la Comisidn de Investigacion permanente, una definicion clara de conductas
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“obligatorias” y de conductas “prohibidas”, tanto en su propia funcidn directiva como en la
conducta de su personal.

Difundir el Protocolo de Acoso y otros recursos relacionados a través de las intranets y de
otros medios de comunicacién. Proporcionar informacion de la existencia del Protocolo de
acoso, incluidos los manuales de acogida de los y las profesionales, y sobre dénde se
encuentra depositado o es accesible.

Establecer canales de comunicaciéon (buzén, correo electrénico de la Comisién de
Investigacion o teléfono) a través del cual se puedan realizar consultas y recibir
asesoramiento informativo sobre acoso, que proteja el anonimato del comunicante, si éste
lo desea.

Informar sobre la existencia de herramientas que, en su caso, pudieran ser utilizadas por
los presuntos acosados para dejar constancia de las situaciones concretas del presunto
acoso.

Actualizar este Protocolo con la periodicidad que proceda, con el objetivo de que todos los
miembros de la FPS se conciencien y se responsabilicen en ayudar a garantizar un entorno
de trabajo en el que se respete la dignidad de todas las personas que forman parte de la
organizacién.

e PROTECCION DE LA SALUD DE LAS PERSONAS AFECTADAS

La FPS adoptara las medidas preventivas y correctoras que sean pertinentes a los efectos de
garantizar el derecho a la proteccion de la salud de todos los y las profesionales.

Las personas que hayan sido victimas de acoso laboral, sexual y por razén de sexo tendrdn
el apoyo organizativo para su total restablecimiento y se les proporcionard la ayuda
necesaria para su plena incorporacién a su puesto de trabajo o a otro diferente, siempre
que esto fuera posible, con el objeto no solo de restituir sino de eliminar los riesgos de
nuevos comportamientos similares a los anteriores.

Las personas que hayan sido victimas de acoso sexual y por razén de sexo tendran los
mismos derechos que sean reconocidos a las personas victimas de violencia de género.
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7. VIOLENCIA DE GENERO
7.1. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO
e SITUACION PREVIA

La FPS, como entidad comprometida con la lucha contra la violencia de género, abarca esta
materia en un capitulo propio, titulado derechos de las victimas de violencia de género, del
convenio colectivo que se esta negociando en la actualidad entre las Fundaciones Gestoras del
Sistema Sanitario Publico de Andalucia que forman parte del sector publico de la Junta de
Andalucia y la RLT de dichas entidades.

En este sentido, la FPS considera la violencia de género como un riesgo grave para las mujeres
que trabajan en dicha organizacién, y se compromete a adoptar todas aquellas medidas que
sean necesarias para combatirla y para que toda la plantilla tome conciencia de su importancia.
Asimismo, difundira los medios disponibles para tutelar a las posibles victimas, incluyendo las
medidas recogidas en el referido convenio.

En relacion con lo anterior se especifica que se adoptaran medidas, conforme a la Ley 13/2007,
de 26 de noviembre, de medidas de prevencidn y proteccidon integral contra la violencia de
género, para satisfacer las necesidades de las trabajadoras que tengan la consideracién de
victimas de violencia de género en todos los dmbitos, incluyendo la formacion, la asistencia
sanitaria y social, y el asesoramiento juridico.

Por ultimo, cabe mencionar que la FPS no ha sido informada hasta la fecha de ningun caso de
violencia de género entre sus trabajadoras.

e RESUMEN DEL DIAGNOSTICO

En la encuesta realizada a la plantilla de la FPS no se incluyd ninguna cuestion directamente
relacionada con supuestos de violencia de género, al estar la misma mas centrada en la
percepciéon de la materia de igualdad entre hombres y mujeres.

No obstante, se incluyd una pregunta en la que se hacia alusion a la violencia de género, en
relacidn a si la persona consideraba que la constitucién de la Comision de Igualdad seria til para
contribuir a dar a conocer las medidas existentes en materia de violencia de género, a la que
hubo un consenso superior al 70% entre hombres y mujeres al responder afirmativamente.

Hasta la fecha a la FPS no le consta ninglin caso de violencia de género entre sus trabajadoras.
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DAFO

AMENAZAS

OPORTUNIDADES

e Existe normativa y recursos institucionales que

regulan y protegen frente a la violencia de
género.

Existencia de protocolos de referencia en el
entorno de la Administracién Publica andaluza
para la actuacion frente a la violencia de
género en las organizaciones.

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Desconocimiento de lo que es violencia de
género en la plantilla.

Ausencia de procedimiento en la FPS ante
posibles situaciones de violencia de género
entre el personal de la FPS.

Ausencia de cuestionarios especificos dirigidos
a detectar posibles casos de violencia de
género entre la plantilla.

Existencia de un Protocolo de Acoso y de una
Comision de Investigacion en el seno de la
Comision de Igualdad, que podria dar soporte
inicial con un minimo de garantias ante
posibles situaciones de violencia de género
que pudieran presentarse en la FPS.
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7.2. OBJETIVOS DEL EJE

1. Combatir, dentro de las posibilidades existentes, la violencia de género.

2. Garantizar una adecuada proteccidon en el ambito laboral de las trabajadoras victimas

de violencia de género.

7.3. MEDIDAS DE TUTELA DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

La FPS persigue el objetivo, en primer lugar, de combatir, dentro de las posibilidades
existentes, la violencia de género; asi como ofrecer medidas de tutela a favor de las victimas
de dicha violencia, siendo las siguientes:

Se establecerd, dentro de un Procedimiento corporativo de RRHH, la acreditacion necesaria

para demostrar la condicidn de violencia de género para que se puedan aplicar las medidas
oportunas. P.ej. Denuncia o parte en un Centro de Informacién a la Mujer, o parte de
lesiones o informe médico de un servicio de Salud, Asuntos Sociales, o cualquier organismo

publico que intervenga etc.

Se garantizara que cualquier empleada victima de violencia de género, pueda ejercer los
derechos recogidos en la normativa de aplicacion (el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de
la entrada en vigor de la Ley Orgénica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género del 28 de diciembre del 2004, Estatuto Basico del Empleado Publico en

su versién actualizada. Entre dichos derechos se incluyen:

O

Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo (jornadas flexibles) durante el
periodo de tiempo necesario para normalizar su situacion, a través de la adaptacién
del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacion del
tiempo de trabajo que se utilicen en la Fundacion, segun el articulo 7 del Estatuto
de los Trabajadores.

Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y
con derecho a las prestaciones por desempleo, en los términos previstos en la Ley
General de la Seguridad Social, y con independencia de la modalidad contractual y
antigliedad en la entidad durante un periodo de tiempo suficiente para que la
persona trabajadora victima de Violencia de género pueda normalizar su situacion.
Este periodo de suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis
(6) meses, salvo que la proteccidn efectiva de la victima requiriese la continuidad de
la suspension, en cuyo caso podra prorrogarse por un periodo adicional de tres (3)
meses. A partir de este momento, si de las actuaciones de tutela judicial resultase
que la efectividad del derecho de proteccidn de la victima requiriese la continuidad
de la suspensién, la autoridad judicial podra prorrogar la suspensidn por periodos
de tres (3) meses, con un maximo de dieciocho (18) meses.

Derecho a la extincién del contrato de trabajo con derecho a las prestaciones por
desempleo, en los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social.

El despido es nulo si se produce con ocasion del ejercicio por parte de la trabajadora
victima de violencia de género de los derechos e reduccién o reordenaciéon de su
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tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de trabajo o de
suspension de la relacion laboral en los términos y condiciones reconocidas en el
articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores.

Las faltas de asistencia de la persona trabajadora victima de violencia de género,
totales o parciales, tendran la consideracién de faltas justificadas por el tiempo y en
las condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales o de salud segun
proceda. Estas faltas no computaran a efectos de lo dispuesto por el articulo 52 del
Estatuto de los Trabajadores y el articulo 49.d) del EBEP.

La trabajadora tendra derecho a la reduccién de la jornada con disminucién
proporcional de la retribucion, o la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de
la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables, en los términos que para
estos supuestos establezca el presente Plan de Igualdad de aplicacién o, en la FPS,
de conformidad con el articulo 49.d) del EBEP.

En el supuesto enunciado en el parrafo anterior, la trabajadora mantendrd sus
retribuciones integras cuando reduzca su jornada en un tercio o menos, de acuerdo
con el articulo 49.d) del EBEP.

e Implementar medidas adicionales para la proteccion de las trabajadoras victimas de

violencia de género. Entre ellas:

O

Informar los datos del acosador potencial o real a los Controles de seguridad y
acceso del centro de trabajo de la Fundacion donde trabaja la empleada para que
se asegure que éste nunca entre en el recinto.

Posibilidad de solicitar excedencia por seis (6) meses ampliables hasta doce (12)
meses con reserva del puesto de trabajo.

Flexibilidad para la concesién de anticipos, con facilidades de pago/descuento.

Ayudas econdmicas para situaciones de emergencia en casos de Violencia de
género, como anticipo de némina.

Facilitar atencion integral (fisica y psicoldgica) para las victimas de violencia de
género. Anticipar el periodo vacacional para aquellas personas trabajadoras
victimas de Violencia de género que la soliciten.

Facilitar informacién sobre medidas y recursos disponibles (publicos y de la
Fundacidn) para la proteccién de las victimas de violencia de género.

Las salidas de duracion determinada durante la jornada de trabajo para realizar los
tramites para solicitar asistencia letrada, asistir a las comparecencias judiciales o
comisarias, acudir a consultas de tratamiento psicoldgico y servicios asistenciales, o
con el fin que pueda normalizar su situacidon con motivo de tener que cambiar de
domicilio y/o residencia seran consideradas como permisos retribuidos.

Prohibicién expresa de hacer publicos los horarios o turnos de la trabajadora victima
de violencia de género
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o Se atendera especialmente a las necesidades de las trabajadoras que tengan la
consideracion de victimas de violencia de género que se vean obligadas a abandonar
el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccion. En este sentido, garantizaran su derecho preferente a ocupar
otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la
FPS pudiera tener vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo; y promovera
gue puedan acceder a puestos de trabajo en otras Fundaciones Gestoras de la
Investigacion del SSPA del sector publico.

o Las trabajadoras victimas de violencia de género tendran derecho a una reduccion
de su jornada de trabajo de entre un tercio o de la mitad de la misma, con una
reduccion proporcional de retribuciones, que se prolongara durante el tiempo que
sea necesario para garantizar la seguridad y la recuperacion de la persona que la
sufre. Se especifica que la trabajadora que haga uso de este derecho podra elegir el
horario de trabajo resultante de esta reduccion.

o Incremento de la bolsa de horas de libre disposicién del 5% al 10% para las victimas
de violencia de género.

e Enelcasodequese dé uncaso en la FPS en el que la violencia de género se haya producido
en una pareja cuyos miembros trabajen dicha entidad, ésta garantizard que ambos no
coincidan en horario ni en lugar para garantizar la seguridad de la victima, y velara por el
cumplimiento de 6rdenes de alejamiento en vigor, si existieran.
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VIGENCIA, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

VIGENCIA

La Comisién de Igualdad de la FPS acuerda que la vigencia inicial del Plan sera de 4 afios,
prorrogables por acuerdo de las partes en tanto no esté negociado un nuevo Plan de Igualdad
para la organizacién.

COMPROMISO

Una parte fundamental del Plan de lgualdad es realizar un seguimiento y evaluacién de los
objetivos y medidas acordadas en el mismo, para modificar, corregir o adaptar el Plan de
Igualdad a la realidad, siempre cambiante, y hacer del Plan de Igualdad un documento dindmico,
vivo, adaptable y, sobre todo, lo mas efectivo posible.

Para ello, la Comisién de igualdad se compromete a:

1. Realizar un calendario con las diferentes actuaciones de desarrollo de todas las acciones y
medidas pactadas en el presente Plan de Igualdad.

2. Celebrar reuniones de seguimiento semestrales, con un orden del dia y la informacién
necesaria entregada como minimo dos semanas antes de la fecha pactada para la citada
reunion. En el orden del dia se detallaran las dreas de actuacion y los objetivos y medidas a
tratar, asi como los indicadores que se van a desarrollar en la reunién.

3. Mantener reuniones de evaluacidn anuales, con un orden del dia y la informaciéon necesaria,
entregada como minimo un mes antes de la fecha pactada para la citada reunién. En el orden
del dia se detallaran las areas de actuacién y los objetivos y medidas a tratar, asi como los
indicadores que se van a desarrollar en la reunién.

4. Cualquiera de las partes puede convocar alguna reunién extraordinaria, avisando con el
tiempo suficiente de antelacidén por cualquier causa que se considere importante, asi como
proponer nuevos indicadores de seguimiento y evaluacion si se estima que con los actuales no
se tiene la informacién necesaria o suficiente.

SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

El articulo 46.1 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres establece que “los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”.

Por ello, se incluye en el Plan de Igualdad de la FPS un sistema de seguimiento y evaluacién de
la implantacién de las acciones acordadas, de los resultados logrados y del grado en que dichas
acciones han contribuido a los objetivos marcados en el plan tras el diagndstico de situacion en
la Fundacion.
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El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad de la FPS permitira comprobar la
consecucion de los objetivos propuestos para cada accién y conocer el proceso de desarrollo de
las mismas, con el objetivo de conocer si se continlda con las acciones planificadas o si es
necesario definir nuevas estrategias para implantar las acciones o introducir otras medidas de
cara a lograr los objetivos marcados.

METODOLOGIA DE SEGUIMIENTO

La Comisidn de Igualdad sera el drgano responsable de realizar el seguimiento y la evaluacion
del Plan de Igualdad.

El seguimiento se realizara por cada accion, de forma continuada, con la finalidad de conocer su
nivel de desarrollo, la implicacién de las personas involucradas (responsables y participantes),
las dificultades surgidas, las soluciones establecidas y los resultados alcanzados.

El seguimiento de cada accidn, se efectuara de acuerdo con una serie de indicadores previstos
de antemano en el Plan de Igualdad. Tras el analisis de los indicadores de seguimiento de cada
una de las acciones, se sintetizard la informacién obtenida con la finalidad de valorar la situacién
de la Fundacién en la ejecucién del Plan de Igualdad.

Se redactara un acta, de forma consensuada entre todos los miembros de la Comisidn de
Igualdad.

La Comision de Igualdad podra plantear propuestas de iniciativas para superar las dificultades o
problemas detectados. En el caso de optar por modificar o adaptar alguna medida o
procedimiento, ésta se realizard mediante acuerdo en el seno de la Comisidn de Igualdad.

REUNIONES DE SEGUIMIENTO

La Comision de Igualdad se reunira cada 6 meses, con objeto de realizar un seguimiento de las
acciones planteadas en cada uno de los ejes de intervencion.

Con caracter general, las reuniones se celebraran:

Durante el primer trimestre: para el cierre del aifio anterior.
Durante el tercer trimestre: para analizar el aifo en curso.
NIVEL DE EJECUCION

En primer lugar, se analizara el nivel de ejecucion de cada una de las acciones acordadas en cada
uno de los ejes de intervencion. Y, seguidamente, se procedera a cumplimentar los indicadores
de seguimiento propuestos en cada eje de intervencion.
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NOMBRE DE EJE DE INTERVENCION DEL PLAN DE IGUALDAD: Acceso/contratacion;
Promocidn y Formacion; etc.

Nivel de ejecucion de la medida o accién
Nombre de las acciones o medidas del
Plan de Igualdad

No

Bajo | Medio | Alto | Finalizada
comenzada

INDICADORES DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

A continuacidn, se presentan una serie de Indicadores de seguimiento que se establecen como

punto de partida y modelo, pudiendo planificarse otros nuevos desde la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion.

A. ACCESO AL EMPLEO: SELECCION Y CONTRATACION

Vigilar periddicamente la distribucidon por sexo de la plantilla para lograr una presencia mas
equilibrada. Para ello se realizara una evaluacion impacto de género en las pruebas de seleccidn.
Se facilitard a la Comision de Igualdad en las reuniones de seguimiento del Plan de Igualdad, la
informacién sobre los procesos de seleccion que se pongan en marcha, desglosando por género,
el numero de procesos, el porcentaje de candidaturas presentadas y el porcentaje de personas
finalmente seleccionadas.

N2 de acciones formativas y materia, duracién de los mismos, y nimero y porcentaje de
participantes de responsables de personal, mandos intermedios y responsables en los procesos
de seleccién desagregados por sexo en la formacion.

Numero de procesos de seleccién convocados en la FPS.

Grado de sistematizacion de los procesos de seleccidén: nimero de criterios de seleccién, grado
de adecuacién de los mismos, con respecto a si cumplen neutralidad y objetividad en cuanto al
género; definicion, prioridad de criterios, etc.

Tipo de difusién de las convocatorias de seleccién (lenguaje empleado, formato y soporte de
convocatorias de vacantes publicadas).

Numero y porcentaje de personas candidatas desagregadas por sexo y por tipo de vacante.
Numero de contratos por sexo y por categoria profesional, tras los procesos de seleccién.

Numero y tipo de acciones positivas emprendidas y nimero de contratos por sexo y categoria
profesional desde la puesta en marcha de acciones positivas.

Incremento de mujeres y hombres (en nimeros y en porcentaje) en los departamentos y/o
categorias donde se hallen subrepresentadas o subrepresentados.
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N2 de acuerdos de colaboracién y programas de sensibilizacién y numero y tipo de centros
educativos, con los que se han suscrito dichos acuerdos o programas.

Tipo de consulta a la plantilla empleada para conocer los motivos de las bajas voluntarias,
numero personas consultadas por sexo y por perfil profesional, y resultados obtenidos segln
sexo y perfil profesional y tipo de medidas adoptadas en funcidn de los resultados.

Revision de la composicion por sexo de todas las categorias y grupos profesionales vy
departamentos con el fin de verificar si se tiende hacia un equilibrio entre los sexos dentro de la
Fundacion.

Dificultades encontradas en la realizacién de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas.

B. CLASIFICACION Y PROMOCION

Establecer los medios necesarios para conocer los porcentajes de personas (segregados por
sexos) que han participado en los procesos de promocidn, y realizar un seguimiento anual sobre
la promocién de mujeres y hombres en los diferentes niveles salariales, presentando los datos
correspondientes a la Comisién de Igualdad.

Dificultades detectadas en las mujeres para participar en los procesos de promocién y medidas
y estrategias adoptadas para solventar dichas dificultades.

Numero de procesos de promocidn puestos en marcha en la FPS.

Grado de sistematizacién de los procesos de promocidén: nimero de criterios, grado de
adecuacién de los mismos, respecto a si cumplen la neutralidad y la objetividad en cuanto al
género: definicion, prioridad de los mismos, etc.

Tipo de difusién de las convocatorias de promocidn (lenguaje empleado, formato y soporte de
convocatorias de vacantes publicadas) y numero de personas por sexo y perfil profesional
destinatarias.

Numero y porcentaje de personas candidatas en los procesos de promocién, desagregadas por
sexo y por tipo de vacante.

Numero de personas promocionadas por sexo y por categoria profesional tras los procesos de
promocion.

Numero y tipo de acciones positivas emprendidas y nimero de promociones por sexo y
categoria profesional, desde la puesta en marcha de las acciones positivas.

N2 de personas por sexo y por categoria laboral que, disfrutando de permisos relacionados con
la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal (maternidad/paternidad, lactancia,
reduccion de jornada por guarda legal, excedencias), participan en los procesos de promocion.

Tipo de difusion dirigida especificamente a mujeres y nimero de trabajadoras informadas de los
procesos de promocion.

Incremento de mujeres y hombres (en numeros y en porcentaje) en los puestos de
responsabilidad, donde se hallen subrepresentadas o subrepresentados.
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Numero y porcentajes de personas (desagregados por sexos) que han participado en los
procesos de promocidn, y realizar un seguimiento anual sobre la promocién de mujeres y
hombres en los diferentes niveles salariales, presentando los datos correspondientes a la
Comisidn de lgualdad.

Dificultades encontradas en la realizacion de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas.

C. FORMACION

Informe anual con la formacién recibida por mujeres y hombres en la Fundacion, nimero de
horas y cursos realizados.

Informacidén sobre el nimero de cursos en los que se ha incluido algun contenido relacionado
con la igualdad de oportunidades y con la prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

Analisis de las ofertas publicadas para promocionar, del lenguaje utilizado para las vacantes, de
los cursos, etc.

Numero de cursos por tematica para desarrollo de carrera profesional y personal y nimero de
trabajadoras identificadas como promocionables, que hayan participado en los mismos por
categorias y departamento o area de produccion.

Grado de inclusion del mddulo de sensibilizacion en igualdad de oportunidades, en
determinadas acciones formativas dirigidas a la plantilla: nimero y materia de acciones
formativas que se ha incluido este mddulo, nimero de personas participantes desagregado por
sexo, categoria laboral y/o drea o departamento.

Numero de horas y cursos dedicados a la formacidn en igualdad de oportunidades y prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo.

Tipo de difusidn de la oferta formativa y grado de difusion de la misma.

Numero de mujeres que participan en la formacién por materias, por categoria laboral y por
departamento y/o 4reas de produccion.

Numero de personas que participan en la formacion. tras un permiso de conciliacidn de la vida
laboral, familiar y personal (excedencias, maternidad, etc.).

Numero de horas dedicadas a la formacion en la plantilla y nimero de horas y tipos de formacién
impartidas en horario laboral y fuera de horario laboral.

Numero de horas y tipo de formacién impartidas dentro y fuera del centro de trabajo.

Numero de materiales formativos de la FPS revisados desde el punto de vista del lenguaje y
comunicacion no sexista, siempre y cuando sea elaborado por la FPS.

Informe anual con revisidon del nimero de personas que han participado en la formacidon (por
materia, lugar y horario de imparticion), desagregadas por sexo, niumero de hora, cursos
realizados y comparativa con datos de la plantilla participante en la formacién obtenidos en el
diagndstico inicial.
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Numero de solicitudes de adaptaciones horarias en la imparticion de formacién y nimero de
aceptadas y de denegadas

Dificultades encontradas en la realizacidon de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas

D. ORGANOS DE REPRESENTACION
Informe sobre la campafia realizada y medios de difusion utilizados.
Dificultades encontradas en la realizacion de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas.

E. RETRIBUCIONES

Numero de informes realizados sobre la retribucién media (conceptos salariales y
extrasalariales) de la plantilla, desagregada por sexo y por categorias laborales.

Tipo de procedimiento seguido para el analisis de los puestos de trabajo (contenido, funciones,
responsabilidades, condiciones vy cualquier aspecto que les rodean) y la descripcion de los
mismos.

Tipos de puestos analizados.

Numero de discriminaciones retributivas en general y niUmero y porcentaje discriminaciones
retributivas por razén de sexo detectadas.

Medidas establecidas para la correccidn de discriminaciones retributivas, por razén de sexo
detectadas, si las hubiera.

Grado de correccidn de las desigualdades en la retribucidn de mujeres con respecto a hombres
(comparativa con el diagnéstico inicial).

Dificultades encontradas en la realizacion de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas.

F. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Numero de mejoras de derechos y permisos a la legislacién en materia de conciliacidn vy
ordenacion del tiempo de trabajo incluidas en las acciones/medidas en el drea de actuacién de
“Conciliacion de la vida personal, familiar y profesional” de este Plan de Igualdad.

Grado de actualizacion en el convenio colectivo de los permisos y derechos a la legislacién
vigente.

Grado vy tipo de difusién de la actualizacién de derechos y permisos, asi como de las mejoras a
la legislacion acordados en el Plan de Igualdad y en el convenio colectivo.

N2 de personas por sexo que han demandado informacién sobre las medidas de conciliacion de
la FPS.
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N2 de personas por sexo que han recibido informacién sobre dichas medidas.

Procedimientos y herramientas empleadas para la recogida de datos sobre absentismo en la FPS
desagregados por sexo y motivos del mismo.

Numero de personas desagregado por sexo, que hacen uso de los permisos y derechos,
relacionados con la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal. Y nimero de personas
que se han beneficiado de las mejoras para la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

Relacién de personas que promocionan en la FPSy el uso que realizan de los derechos y permisos
de conciliacion, de cara a analizar si el disfrute de estos implica un impacto negativo para el
desarrollo profesional dentro de la Fundacién.

Dificultades encontradas en la realizacion de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas

G. COMUNICACION
Nivel de difusién del Plan de Igualdad a la plantilla.
Registro y publicacion del Plan de Igualdad en la Autoridad Laboral competente.

Numero de documentos y publicaciones cuyo lenguaje e imdgenes han sido revisadas vy
modificadas.

Dificultades encontradas en la realizacion de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas.

H. EJE DE SALUD LABORAL

Practicas de prevencién de riesgos laborales, enfocadas a la salud de las trabajadoras
embarazadas que se han puesto en marcha.

Grado de difusidn a la plantilla, de las mejoras acordadas para las trabajadoras embarazadas y
numero de trabajadoras embarazadas, que se acogen a las mismas por categoria laboral y por
departamento o area.

Indicadores de género incluidos en los informes y andlisis de accidentalidad y absentismo laboral
e impacto de género detectado en los mismos.

Numero de cursos de formacidn, nimero de horas y contenidos que se han impartido en materia
de gestion de la salud laboral desde una perspectiva de género. NUmero de personas,
desagregado por sexo, del Servicio de Prevencidn, asi como de los Comités de Seguridad y Salud
gue han participado en la formacion sobre salud laboral desde una perspectiva de género.

Numero y denominacién de puestos de trabajo que estdn exentos de riesgos para la salud de las
trabajadoras embarazadas.

Pruebas realizadas a las trabajadoras.
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Grado de inclusidn de riesgos especificos de género y medidas preventivas en el plan de
prevencion de riesgos laborales de la FPS (evaluacion y prevencidon de riesgos laborales).

Dificultades encontradas en la realizacidon de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas.

I. ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO

Ante la Comisidn de Igualdad se presentara un informe anual sobre el nimero de quejas y/o
denuncias presentadas y el resultado del o los procedimientos.

Se realizard una valoracidon de las personas integrantes de la Comisidn de Acoso sobre las
posibles incidencias en el o los procedimientos, de cara a corregir errores o lagunas del
protocolo.

J. VIOLENCIA DE GENERO

Numero de trabajadoras por categoria laboral y departamentos que se acogen a los derechos
reconocidos por la legislacion vigente, en materia de violencia de género y aquellas que se
acogen a las medidas del presente Plan de Igualdad.

Numero de trabajadoras por categoria laboral y departamento que se acogen a medidas en
materia de violencia de género acordadas en el Plan de Igualdad de la FPS.

Numero de victimas de violencia de género contratadas en la FPS por categoria laboral y
departamento o drea funcional.

Medidas acordadas para la no coincidencia en el centro de trabajo (turnos, departamentos,
secciones, etc.) de la victima de violencia de género y la persona agresora.

Dificultades encontradas en la realizacion de las acciones de este eje.

Soluciones aportadas a las dificultades encontradas.

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

COMPROMISO

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

El informe de evaluacién sera suscrito por la Comision de Igualdad, junto con la Direccion vy la
RLT de FPS.

CALENDARIO
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Se ha realizado una evaluacién inicial, que se corresponde con la fase de diagndstico, es la
primera referencia sobre las diferentes situaciones de la FPS en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres.

Posteriormente, se efectuard el seguimiento, semestral, desde la entrada en vigor del Plan de
Igualdad, que se centrara en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes medidas
y tiene que dar pistas sobre la necesidad o no de modificar total o parcialmente, alguna de las
acciones emprendidas; y, una evaluacidn final, que se realizard una vez que se alcance el tiempo
estipulado para la aplicacion del Plan de Igualdad en la FPS y su objetivo consistira en valorar las
medidas y estrategias desarrolladas y los resultados y efectos logrados.

La vigencia del Plan de Igualdad sera de cuatro (4) afos, prorrogables, realizando seguimientos
semestrales y evaluaciones anuales.

EJES DE LA EVALUACION

La evaluacion debe referirse a los tres ejes sobre los que se articula la valoraciéon de una
intervencién social, como la que constituye un Plan de Igualdad en una organizacién: evaluacion
sobre los resultados, sobre el proceso, asi como sobre el impacto del Plan de Igualdad en la
FPS.

EVALUACION DE LOS RESULTADOS
¢En qué grado se han cumplido los objetivos definidos para cada accion?

éQué niveles de correccidn de las desigualdades identificadas en el diagndstico se han
alcanzado?

éHasta qué grado se han alcanzado los resultados esperados?

¢éSe han realizado todas las medidas o acciones propuestas? En caso negativo épor qué? éSe han
detectado nuevas carencias o necesidades en materia de igualdad? ¢cudles? ¢Qué acciones
requeriria la entidad para subsanarlas?

Segun las necesidades contempladas: ése ha alcanzado el objetivo propuesto en el plan?

Segun los objetivos especificos de cada accién: éen qué medida se han cumplido de acuerdo con
los indicadores identificados en el plan?

Segun las actividades: éSe han realizados todas las actividades propuestas? En caso negativo
indicar las causas. ¢Se han identificado nuevas necesidades que han requerido otras acciones?
En su caso ¢se han realizado?

EVALUACION DEL PROCESO

éHasta qué nivel se han desarrollado las acciones emprendidas?
¢Qué dificultades se han encontrado en su puesta en marcha?
éQué soluciones se han tomado?

¢éSe han producido cambios en las acciones y desarrollo del Plan?
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¢Qué tipo de cambios?

Segun los recursos humanos: ¢Se ha implicado toda la Fundacién en el proceso? ¢En qué grado?
¢Qué personas han participado?

Segun los recursos materiales y econdmicos: ¢Se han aprovechado? ¢Han sido suficientes? ¢Se
han realizado modificaciones en el presupuesto?

Segun el calendario: éSe ha seguido la propuesta en el plan? ¢Se ha modificado? ¢Ha sido la
adecuada?

EVALUACION DEL IMPACTO

¢En qué estado se encuentra la FPS en relacidn a laigualdad de género tras la ejecucion del plan?
¢Se ha producido cambios en la cultura de la FPS?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia y/o participacion de mujeres y hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes del equipo directivo y actitudes y opiniones de la plantilla,
en las practicas de RR.HH? ¢En qué consisten esos cambios?

PROPUESTAS DE MEJORA O PROPUESTAS DE FUTURO

Una vez finalizado el proceso de seguimiento y evaluacion, de implementacién del Plan de
lgualdad, la siguiente fase es la formulacién de propuestas de medidas que mejoren el disefio o
el proceso de implantacion del Plan de Igualdad.

Serd la Comisidn de Igualdad la encargada de plantear las propuestas de mejora y nuevas
estrategias en funcién de los resultados obtenidos tras el seguimiento y la evaluacion.

INDICADORES DE EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

A continuacidn, se presentan una serie de Indicadores de evaluacién que se establecen como

punto de partida y modelo, pudiendo planificarse otros nuevos desde la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion.

INDICADORES DE EVALUACION DE RESULTADO

N2 y tipo de acciones positivas desarrolladas en la FPS previstas en el plan: En el caso de que
no se hayan concluido o iniciado, continuar o comenzar las acciones

Nivel de ejecucion del Plan de Igualdad: NUmero de acciones de las propuestas en el plan
realizadas, nimero de acciones no contempladas en el Plan original se han introducido y
desarrollado. N9, perfil y sexo de personas beneficiarias de medidas.

Grado de desarrollo de objetivos planteados: N2 y tipo de objetivos especificos marcados para
cada accién, que se han alcanzado tras el desarrollo de acciones. En el caso de que no se hayan
alcanzado porque no se han finalizado las acciones, continuar su desarrollo y seguimiento.

Si las acciones se han desarrollado y finalizado y, aun asi, no se ha logrado, habria que revisar el
proceso para corregir posibles errores, adaptar las acciones o incluir nuevas acciones.
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Relacidn entre objetivos y nivel de ejecucién: N2 y tipo de objetivos especificos marcados para
cada accién logrados; n? y tipo de acciones del plan desarrolladas y nivel de ejecucién del
cronograma planificado en el plan.

Efectos no previstos del Plan de Igualdad en la FPS: Resultados no previstos, que se han
producido como consecuencia del desarrollo del plan. Si se obtuviera resultado negativo no
previsto, revisar su desarrollo de cara a aplicar medidas para su correccion.

Formalizacion del compromiso de la FPS con laigualdad de oportunidades: Si se ha formalizado
el compromiso de forma escrita en algin documento vy si éste se ha difundido entre toda la
plantilla.

INDICADORES DE EVALUACION DE PROCESO

Deteccion de necesidades informativas, formativas, de difusidn: ¢ Cuantas necesidades se han
detectado y de qué tipo? ¢Como se ha detectado? En el caso de que se detecten nuevas
necesidades deberadn plantearse nuevas acciones para cubrirlas.

Grado de sistematizacion de procedimientos: ¢Qué procesos se han sistematizado? ¢En qué
documentos se han recogido? Los procedimientos deben sistematizarse y recogerse en algun
documento que se difunda entre la plantilla, especialmente entre personas y departamentos
responsables de su puesta en marcha.

Grado de informacion y difusion entre la plantilla de los procedimientos: ¢Se han difundido de
los procedimientos sistematizados? é Cudntos documentos se han difundido?; tipo de difusion
realizada; n9, sexo y perfil profesional de las personas destinatarias y tipo de documentos que
han recibido.

Grado de adecuacion de los recursos humanos: N2, sexo y perfil de las personas que han
participado en la ejecucién de las acciones. Relacionar los recursos humanos disponibles y en
nivel de desarrollo de la accién. En el caso de que hayan sido insuficientes y este factor tenga
relacién con que no se haya desarrollado la accién, habrd que adecuarlos para su correcta
ejecucion.

Grado de adecuacion de los recursos econdmicos y materiales: N9, tipo y cantidad de recursos
materiales y econdmicos utilizados para el desarrollo de cada accion. Relacionar los recursos
econdmicos y materiales disponibles y en nivel de desarrollo de la accion.

Grado de adecuacion de las herramientas de recogida y difusion de la informacién: N9, tipo,
forma y finalidad de empleo de herramientas de recogida y de difusion.

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha: N2, tipo y frecuencia de los
mecanismos de seguimiento, grado de cumplimiento de la calendarizacién, adecuacion de
criterios y herramientas de seguimiento disefiados inicialmente.

Adecuacion del plan a las necesidades de las personas beneficiarias (plantilla): ¢Qué
necesidades de la plantilla de las detectadas en el diagndstico inicial se han cubierto?

Incidencias, dificultades y necesidades en la ejecucion del Plan de Igualdad: Dificultades o
necesidades surgidas durante el desarrollo del Plan de Igualdad, asi como las derivadas a causa
del disefio del mismo.

Soluciones aportadas a las incidencias o dificultades
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INDICADORES DE EVALUACION DE IMPACTO

Grado de reduccion de las desigualdades o desequilibrios por razén de sexo en la plantilla.
Comparacion de datos actuales de la plantilla con los obtenidos en el diagndstico inicial. Entre
los indicadores que miden las posibles discriminaciones por razéon de sexo, habria que medir:

Disminucion de segregacion sexual vertical: Comparacion de datos actuales de la plantilla con
los datos obtenidos en el diagndstico inicial por clasificacion profesional (categorias y grupos
profesionales) y sexo.

Disminucion de la segregacion sexual horizontal: Comparacion de datos actuales de la plantilla
con los datos obtenidos en el diagndstico inicial, por departamentos o areas funcionales y sexo.
También es un indicador la comparacion de la plantilla por clasificacion profesional o grupos
profesionales y sexo.

Aumento de participacion femenina en la formacion de la FPS: Comparacion de datos actuales
de la plantilla con los datos obtenidos en el diagndstico inicial en la formacidon (acciones
formativas por tematica, horario de imparticion, lugar de imparticion etc.) por sexo.

Uso de medidas de conciliacion: Comparacion de datos actuales de la plantilla con los datos
obtenidos en el diagnéstico inicial, sobre el uso de derechos y permisos de conciliacién por sexo.

Correccion de las posibles desigualdades en la retribucion de mujeres con respecto hombres:
Comparacion de datos actuales de la plantilla con los datos obtenidos en el diagndstico inicial
sobre la estructura retributiva y la retribucién (salario base + pluses) percibida por hombres y
mujeres.

Mejoras de las condiciones de conciliacion: Comparaciéon de las medidas de conciliacion
actuales con las detectadas en el diagndstico inicial.

Aumento de conocimiento y concienciacion respecto al acoso sexual y acoso moral por razén
de sexo: N9, sexo y perfil profesional de personas que han participado en acciones de
sensibilizacion. Comparacién de la sensibilizacién y concienciacién de la plantilla (recogida en
cuestionario a la plantilla del diagndstico inicial), antes del desarrollo de las acciones con los
actuales resultados sobre concienciacion (nuevo cuestionario).

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion de la plantilla y de la direccién en los
que se identifique mayor igualdad entre hombres y mujeres: N2, sexo y perfil de plantilla y
personal de la Direccién, que hayan participado en acciones de formacidn y sensibilizacién en
materia de igualdad de oportunidades; cambios en la gestidn por parte del equipo Directivo, en
los que se haya integrado la igualdad de oportunidades; uso de lenguaje no sexista en las
comunicaciones de la FPS; comparacién de las actitudes de la plantilla (recogidas en el
cuestionario a la plantilla para el diagndstico inicial) con las actuales (cuestionarios).

Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades: N2, sexo y
perfil de personas que han participado en acciones de sensibilizacién sobre igualdad de
oportunidades. Comparacién de las valoraciones (recogidas en el cuestionario de la plantilla
para el diagnéstico inicial) con las actuales.
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Cambios en la cultura organizativa de la Fundacién: Si se ha recogido o formalizado el
compromiso de la FPS con la igualdad de oportunidades, si se ha difundido este compromiso a
la plantilla, si se ha integrado en las politicas y practicas de gestion, especialmente, en la de
recursos humanos, si se ha integrado y revertido las medidas en el convenio colectivo o acuerdo
de la FPS.

Cambios en la imagen y comunicacion de la FPS: Empleo de lenguaje no sexista.

Cambios producidos en las relaciones externas de la FPS: Difusion de este compromiso y grado
de integracién en las actividades y relaciones con empresas externas.
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