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IIl PLAN DE IGUALDAD

Fundacion Diagrama
Intervencion Psicosocial

1. INTRODUCCION

El Il Plan de Igualdad de Fundacion Diagra-
ma Intervencién Psicosocial constituye una
herramienta estratégica que tiene como ob-
jetivo consolidar los avances alcanzados en
materia de igualdad y continuar afrontando
los retos aun pendientes.

Tras la implantacion del Il Plan de Igualdad,
la organizacion refuerza su compromiso de
construir un entorno laboral donde la igual-
dad de oportunidades entre hombres y mu-
jeres sea una realidad, mas alla de un com-
promiso formal.

El Il Plan de Igualdad se elabora a partir de
un diagndstico de situacién de la plantilla,
con la participacion activa de la Represen-
tacién Legal de las Personas Trabajadoras y
del compromiso de la Direccion.

La igualdad entre géneros es un principio El

Ill Plan de Igualdad, se enmarca en el con-

junto de normas que regulan la igualdad de

trato y oportunidades de mujeres y hombres

en el ambito laboral, con especial atencion a

los siguientes textos normativos:

« La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de mar-
zo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, que establece el principio de
igualdad de trato y de oportunidades, asi
como las obligaciones empresariales en
la elaboracion e implantacion de planes
de igualdad.

+ El Real Decreto 901/2020, que regula la
elaboracion, registro y seguimiento de
los planes de igualdad. En este Decreto,
se regulan los planes de igualdad y su
registro, que determina el procedimiento
de negociacion, contenido minimo, diag-
noéstico previo y sistema de seguimiento
y evaluacion.

+ El Real Decreto 902/2020, sobre igual-
dad retributiva entre mujeres y hombres.
En él, se establecen medidas especificas
en materia de transparencia salarial, va-
loracion de puestos de trabajo y audito-
ria retributiva.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido del Estatuto de los Trabajado-
res, que regula el derecho a la igualdad y
no discriminacion en el acceso, perma-
nencia y condiciones de trabajo.

+  Ley15/2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y la no discrimina-
cién, que refuerza las garantias frente a
cualquier forma de discriminacién en el
ambito laboral.

+ Ley Organica 10/2022, de 6 de septiem-
bre, de garantia integral de la libertad
sexual, que introduce medidas adiciona-
les de prevencion y actuacién frente al
acoso sexual y por razén de sexo en el
trabajo.

« Directivas Europeas de aplicacion en el
ordenamiento juridico espanol, en espe-
cial:

1. Directiva 2006/54/CE relativa a la
aplicacién del principio de igual-
dad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion.

2. Directiva (UE) 2019/1158 relativa a
la conciliacion de la vida familiar y
profesional.

3. Directiva (UE) 2023/970 en materia
de transparencia retributiva.

- Convenios y tratados internacionales
ratificados por Esparna, como los Conve-
nios 100 y 111 de la Organizacién Inter-
nacional del Trabajo (OIT), la Convencién
sobre la eliminacion de todas las formas
de discriminacién contra la mujer (CE-
DAW), y los Objetivos de Desarrollo Sos-
tenible de la Agenda 2030, en particular
el ODS 5 relativo a la igualdad de género.

Este marco normativo no solo establece
obligaciones, sino que ofrece una base s6-
lida para integrar la igualdad como una po-
litica transversal dentro de la organizacion.



La igualdad efectiva y real de oportunidades
entre hombres y mujeres es y ha sido para la
Direccion de Fundacién Diagrama Interven-
cion Psicosocial, una prioridad dentro del
marco de su politica general.

El compromiso de la Direccion junto con la
implicacion de la plantilla resulta esencial
para alcanzar los objetivos del presente Plan
de Igualdad.

Este documento debe de ser un instrumen-
to efectivo y un factor clave para la sosteni-
bilidad, la optimizacién del talento y la mejo-
ra del clima laboral.

Como se ha comentado con anterioridad,
para la elaboracion del lll Plan se ha realiza-
do un exhaustivo diagndstico de situacion
con el objetivo de conocer la realidad y la
evolucién de mujeres y hombres dentro de
la organizacion, analizando aspectos clave
como: el acceso a la entidad, la contratacién,
las condiciones de trabajo, la promocién, la
formacion, la retribucion, la conciliaciéon de
la vida personal, familiar y laboral, la reali-
zacion de una autoria retributiva, la preven-
cion del acoso sexual y razén de sexo, entre
otras areas estudiadas.

Ademas, Fundacion Diagrama manifiesta su
mas profundo rechazo, asi como tolerancia
cero ante cualquier comportamiento o ac-
cién que constituya alguna de las modali-
dades de acoso sexual y por razén de sexo,
disponiendo de un protocolo especifico de
actuaciéon fundamentado en los principios
de confidencialidad, objetividad, transpa-
rencia y respeto a la dignidad de las perso-
nas de Fundacidon Diagrama Intervencion
Psicosocial.

Del mismo modo, Fundaciéon Diagrama In-
tervencion Psicosocial hace constar tam-
bién su absoluto rechazo a cualquier com-
portamiento constitutivo de violencia de
género y su compromiso de ayuda en el
ambito laboral a las victimas de este tipo de
violencia, participando en la iniciativa “Por
una sociedad Libre de Violencia de Genero”
con el compromiso de la sensibilizaciéon y

contratacion de mujeres victimas de violen-
cia de genero.

En reconocimiento a este trabajo, Funda-
cion Diagrama Intervencién Psicosocial ha
sido distinguida con el Distintivo de Igualdad
en la Empresa, otorgado por el Ministerio de
Igualdad, reflejo del compromiso sostenido
de la organizacién con la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

Por todo lo expuesto, el presente Plan, nace
con vocacion de ser una herramienta efec-
tiva y operativa de trabajo que continue ga-
rantizando y ampliando los avances conse-
guidos en materia de igualdad.

Fundacion Diagrama Intervencion Psicoso-
cial, ha obtenido diversos distintivos oficia-
les que acreditan las buenas practicas de-
sarrolladas en esta materia.

Los reconocimientos obtenidos durante la
vigencia del Il Plan de Igualdad han sido:

- Distintivo “Igualdad en la Empresa” (DIE),
otorgado por el Ministerio de Igualdad
del Gobierno de Espaha. En reconoci-
miento a las politicas y buenas practicas
implantadas en materia de igualdad de
género en el ambito laboral.

- Distintivo de Igualdad en la Empresa de
la Regién de Murcia (DIERM), otorga-
do por la Consejeria de Mujer, Igualdad,
LGTBI, Familias y Politica Social de la Co-
munidad Auténoma de la Regién de Mur-
cia. Este reconocimiento, distingue a las
entidades que destacan por sus buenas
practicas en igualdad

- Sello “Fent Empresa. Iguals en Oportu-
nitats” de la Generalitat Valenciana, re-
gulado por la Orden 18/2010 de 18 de
agosto. Se concede a las empresas que
implantan planes de igualdad con cali-
dad y rigor técnico en la Comunidad Va-
lenciana.

- Marca Andaluza de Excelencia en Igual-
dad (MAEI). Este distintivo, reconoce a
entidades con actuaciones en igualdad
de género en el ambito andaluz.



Los principios rectores de este Plan de
Igualdad que la Direccion de la entidad
hace suyos con el firme compromiso de que
sean de aplicacion de manera completa y
transversal en toda Fundacion Diagrama
son:

Principio de Igualdad de trato y
oportunidades

Este principio es el eje central del plan. Ga-
rantiza que todas las personas tengan las
mismas oportunidades de acceso, desarro-
llo y permanencia en el empleo, indepen-
dientemente de su sexo, orientacidn sexual,
identidad de género, etc.

Principio de no discriminacion direc-
ta e indirecta por razon de sexo

Implica prevenir y actuar ante cualquier tipo
de discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo, especialmente en ambitos
como contratacién, formacién, promocién,
retribucion, y conciliacion.

La discriminacion directa por razon de sexo
se define como la situacion en que se en-
cuentra una persona que sea 0 haya sido
tratada, en atenciéon a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién com-
parable, asi como todo trato desfavorable
relacionado con el embarazo o maternidad.

La discriminacion indirecta por razén de
sexo, se define como la situacion en que una
disposicion, criterio o practica pone a per-
sonas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas de otro, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica pue-
da justificarse objetivamente en atencién a
una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.

Principio de prohibicion del acoso
sexual y razon de sexo

Supone la prohibicion de cualquier trato ad-
verso o efecto negativo que se produzca
para una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, recla-
macioén, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su dis-
criminacion y a exigir el cumplimiento efec-
tivo del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres.

Principio de indemnidad frente a
represalias

Se considera acoso sexual cualquier com-
portamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensi-
Vo.

Principio de transparencia
retributiva

El principio de transparencia se define como
aquel que permite obtener informacién su-
ficiente y significativa sobre el valor que se
le atribuye a la retribucidon de las personas
trabajadoras.

Principio de transversalidad de las
politicas de género

El enfoque de género debe incorporarse en
todos los ambitos de la gestion de la enti-
dad.

Principio transparencia retributiva

El principio de transparencia se define como
aquel que permite obtener infor-macioén su-
ficiente y significativa sobre el valor que se
le atribuye a la retribucion de las personas
trabajadoras.



Los principios rectores de este Plan de Las
partes legitimadas firmantes de este acuer-
do, en cumplimiento de lo establecido en

la normativa aplicable, han negociado bajo
el principio de buena fe en el seno de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad
de Fundacion Diagrama Intervencién Psico-
social y han acordado el presente Plan de
Igualdad como instrumento para la promo-
cién de la igualdad efectiva entre mujeresy
hombres.

Suscriben y firman este Plan de Igualdad de
Fundacién Diagrama Intervencion Psicoso-
cial las siguientes partes:

Por Fundacion Diagrama Intervencion
Psicosocial:

« D% Vanesa Rael Gonzalez.

« D. Manuel Mosquera Leon.

- D? Carla Navarro Sala.

- D. Fernando Lopez Vidal.

- D® Eva Castejon Martinez

+ D. Francisco German Ramirez Bueno.

Por la parte social:

Por el Sindicato CCOO:

« D® Carmen Amaya Sotos Tarancoén.
- D? Maria José Gémez Camacho.
- D* Angela Maria Diaz Valleras

Por el Sindicato UGT:

- D? Lidia Contreras Olmedo.

« D® Noelia Pérez Moreno.

+ D® Mireya Gémez Encinas

« D?* Dolores Candelaria Sanchez Ruiz
(Asesora)

2. AMBITO DE APLICACION Y
VIGENCIA

Este Plan de Igualdad resulta de aplicacion
a todas las personas trabajadoras adscritas
a cualquiera de los centros de trabajo de la
entidad en todo el territorio espanol.

La Comision Seguimiento de Igualdad podra
adaptar el presente Plan de Igualdad a los
cambios legislativos que pudieran producir-
se, asi como a las exigencias territoriales u
organizativas distintas a las existentes a la
fecha de lafirma del mismo, que se pu-
diesen producir en el futuro, asi como a las
exigencias de los convenios colectivos apli-
cables. Siempre y cuando la modifi-
cacion sirva para conseguir los objetivos y
principios establecidos en el presente Plan.

Se establece una duracién del Plan de Igual-
dad de cuatro anos, desde el dia 1de julio de
2025 hasta el dia 30 de junio de 2029, por
acuerdo de las partes suscriptoras.

Las partes iniciaran la negociacion del si-
guiente Plan de Igualdad un ano antes de
la finalizacion de la vigencia del presente
Plan, sin perjuicio que se considerara pro-
rrogado el presente Plan hasta que se firme
el siguiente y como maximo en el plazo de
un ano desde la constitucién de la Mesa de
Negociacion, siempre salvo acuerdo en sen-
tido contrario y en todo caso respetando la
legislacion en la materia.

3. DIAGNOSTICO

Se incorpora al presente documento como
Anexo | el Informe de conclusiones del Diag-
noéstico que incluye al final las conclusiones
derivadas de la auditoria retributiva del Plan
de Igualdad.



4. OBJETIVOS GENERALES

10

Dar cumplimiento el cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como del resto de normativa vigente en
materia de igualdad.

20

Integrar el principio de igualdad de trato y no discriminacion entre mujeres y hombres
como eje transversal en la cultura organizativa garantizando el desarrollo de su actividad
en el cumplimiento del mismo

30

Sensibilizar y garantizar la formacion continua de toda la plantilla sobre la importancia
del principio de igualdad de trato y no discriminacion entre mujeres y hombres.

4°

Garantizarprocesos de seleccién, promociény desarrollo profesional basados en criterios
de mérito, capacidad, igualdady objetividad, eliminando cualquier sesgo de género.

50

Mejorar la representacion de la mujer en los puestos en los que se mantiene la
infrarrepresentacion, especialmente en los puestos de responsabilidad y toma de
decisiones, incorporando el liderazgo femenino en los equipos.

60

Velar por la igualdad retributiva, garantizando el cumplimiento del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, y el Real Decreto 6/2019 Y otras normativas vigentes.

70

Establecer entornos de trabajo igualitarios, transparentes y corresponsables, donde
mujeres y hombres puedan ejercer sus derechos laborales y familiares en condiciones
de igualdad, facilitando el equilibrio entre la vida personal, familiar y profesional.

80

Impulsar medidas eficaces de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral que
garanticen los derechos de las personas trabajadoras de la Fundacion.

90

Prevenir y actuar frente a cualquier manifestacion de acoso sexual y por razon de sexo,
dotando a la organizacién de un protocolo especifico claro, agil y eficaz de actuacién,
con garantias de confidencialidad, proteccion y sancion.

10°

Velar por la salud de las personas trabajadoras incorporando en la politica de prevencion
de riesgos laborales de la Fundacién con perspectiva de género.

11°

Apoyar de forma activa a las mujeres victimas de violencia de género, promoviendo
medidas de proteccién y conciliacién, y mejorando las condiciones laborales de estas
trabajadoras conforme a la legislacién vigente.

12°

Incorporar el uso del lenguaje inclusivo y no sexista en todos los documentos,
comunicaciones y actuaciones internas y externas de la entidad.

13°

Mejorarlos canales de comunicacioninternaasegurando su accesibilidad y transparencia
atodala plantilla, incorporando mensajes claros que reflejen el compromiso institucional
con la igualdad de género y facilitando informacién sobre los protocolos y recursos
disponibles.




5.0BJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Seleccion y contratacion

Formar al personal de seleccion para el desarrollo de
procesos de seleccion libres de sesgos de género,
basados en los principios de mérito, capacidad,
objetividad e igualdad de oportunidades.

M.J. Formar y sensibilizar a las personas que intervienen en procesos de
seleccion

20

Utilizar  lenguaje inclusivo en todas las
comunicaciones relacionadas con los procesos de
seleccion.

M.2. Utilizar el lenguaje neutro e inclusivo en todas las ofertas de empleo.

30

Desarrollar documentos estandarizados que eviten
cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo en los procesos de seleccién.

M.3. Disefar un guion con pautas e items dirigido a la persona
entrevistadora, con el objetivo de garantizar la realizacion de entrevistas
conforme a principios de igualdad y no discriminacion, libres de sesgos
de género y con pautas concretas sobre preguntas respetuosas con la
materia.

M.4. Difusién y recordatorio al personal que interviene en los procesos de
seleccion del documento de “buenas practicas en seleccion”.

M.5. Incorporar al plan de acogida una encuesta de entrada dirigida a las
personas recién incorporadas, con el objetivo de recabar informacion
cualitativa y cuantitativa sobre su experiencia durante el proceso de
seleccion.

4°

Establecer mecanismos evaluativos para la
identificacion de diferencias entre los sexos en
los procesos de seleccién y en la tipologia de
contratacion.

M.6 Promocién de un mecanismo evaluativo para extraer datos relativos
a los procesos de seleccion.

M.7. Realizacién de un estudio anual sobre la evolucién del porcentaje de
mujeres con contratos fijos y temporales, asi como la duracion media de
sus contratos de interinidad

10



2.

50

Formacion

Incluir contenidos sobre igualdad de género y
prevencion del acoso en los planes de formacién.

M.8. Realizar una propuesta anual de cursos de formacion en materia
de igualdad

M.9. Planificar formacion en igualdad y prevencion de acoso sexual y por
razon de sexo a toda la plantilla

M.0. Formacion continua y especifica en materia de igualdad para
equipos Directivos nacionales, Territoriales, Equipos Directivos de
Centros. Asi como miembros del Comité Intercentros, Secciones
Sindicales y Responsables en Comisiones Delegadas

MA1. Garantizar la formacién en materia de igualdad en el Plan de
acogida de la entidad

60

Asegurar la igualdad de acceso a la formacion
continua, interna y externa, para mujeres y hombres.

M.12.Campanainformativasobrelostiposdeformacién, PIFeinformacion
relativa al acceso a la formacién en situacién de suspensiéon de contrato

70

Desagregar por sexo los datos de participacion y
evaluacion de las acciones formativas.

MA3. Estudio detallado sobre el perfil de las personas que reciben
formacion para garantizar que la oferta se extiende a toda la plantilla
sin discriminacién por razén de sexo alguna.

80

Incluir la perspectiva de género en la elaboracion del
plan anual de formacién asi como en la evaluacion de
la formacion

M.14. Elaboracion de un documento de apoyo dirigido a la Comision
de Formacion, que incluya items y recomendaciones para integrar la
perspectiva de género en el analisis de necesidades formativas y en la
elaboracion del plan anual de formacion.

M.15. Incluir en la evaluacion del cuestionario de necesidades formativas
la valoracion de la perspectiva de género




3.

Prevencion del acoso sexual y razon de sexo

9° Actualizar el protocolo de forma clara y eficaz frente al
acoso sexual y por razén de sexo

10° Sensibilizar a la plantilla sobre el acoso y sus
consecuencias a través de formacion y campanas
internas.

11° Establecer medidas de proteccion y acompanamiento
para victimas y personas implicadas durante el
proceso.

12° Prevencién y proteccion ante el acoso sexual y por
razon de sexo entre personas de plantilla y personas
usuarias

M.16. Revisién y actualizacion del Protocolo de Acoso Sexual y por razén
de sexo en el seno de la Comision de Igualdad y por acuerdo de todas las
partes.

M.A7. Ampliar el nUmero de personas que participan en la CAAS

M.18. Formacidn continua en prevencion del acoso sexual y razéon de sexo
para todas las personas que componen la CASS y la Comision de Igualdad,
asi como el area de gestion de personas.

M.19. Formacion continua y especifica para los equipos de Direccion
Nacional, Territoriales, Coordinacion y Direccion de centros.

M.20. Difusion a la plantilla del Protocolo de Acoso sexual y razén de sexo

M.21. Busqueda de mecanismos de seguimiento de la evolucion de los
expedientes de acoso sexual y por razon de sexo para garantizar la no
concurrencia de represalia alguna vinculada a los mismos

M.22. Introducir un complemento salarial para que la victima de acoso
sexual no sufra perjuicio salarial en los casos de IT derivada del acoso
sexual

M.23. Creacion de una circunstancia agravante especifica en materia
disciplinaria y sancionadora en supuestos de acoso laboral ambiental con
origen en un expediente de Acoso Sexual previo.

M.24. Informar a las personas denunciantes del servicio de atencién
psicolégica gratuito puesto a su disposicion.

M.25. Negociacion de un procedimiento de proteccion para las personas
trabajadoras frente a situaciones de violencia sexual ejercida por personas
ajenas al servicio



4.

Promocion profesional

13°

Formar al personal responsable de los procesos de
promocion para que estén libres de sesgos de género
y se basen en los principios de mérito, capacidad,
objetividad e igualdad de oportunidades.

M.26. Formacion continua y especifica a todas aquellas personas que
participan en procesos de libre designaciéon y en toma de decisiones
sobre promocion.

14°

Reconocer la formacion en igualdad como un criterio
valorable en los procesos de promociones y vacantes

M.27. Instar a la Comision de Promociones y Vacantes a revisar los
criterios del procedimiento con el fin de integrar como nuevo criterio
diferenciador: Formacion en igualdad

15°

Fomentar la representacion femenina en puestos de
responsabilidad

M.28. Fomentar en la medida de lo posible que la representacion
femenina en los puestos de libre designacion reflejen el 40% de
hombres y 60% de mujeres

16°

Establecer mecanismos de evaluacion de la evolucion
de los datos desagregado por sexos en los procesos
de promocion.

M.29. Control del dato de representacion femenina en puestos de
libre designacion

M.30. Inclusiéon de un item en la solicitud vinculada al procedimiento
de vacantes de la entidad que permita registrar y conocer aquellas
vacantes que suponen una promocion profesional

17°

Promover la promocién profesional en la cobertura de
puestos temporales de larga duracion.

M.31. Fomentar el acceso a cobertura de puestos temporales de larga
duracioén al personal ya contratado.

Plan de Igualdad



5. Clasificacion profesional y retribuciones

18°

Garantizar el uso del lenguaje neutro e
inclusivo en la categorizacion de la clasificacion
profesional.

M.32. Revision de la documentacion para garantizar el uso del lenguaje
neutro e inclusivo en las denominaciones de clasificacion profesional

19°

Facilitar el estudio de las diferencias entre
sexos en la clasificacion profesional

M.33. Descripcion de puestos de trabajo de forma completa,
caracteristicas y funciones

20°

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres

M.34. Registro salarial anual

y hombres en el desempeno de trabajos de
igual valor.

M.35. Control de la brecha salarial entre hombres y mujeres

M.36. Realizar un analisis detallado del origen, naturaleza y criterios de
aplicacion de los complementos salariales no contemplados en convenio
qgue generen diferencias salariales entre hombres y mujeres

6. Infrarrepresentacion

271

Promover el aumento de la participacion de las
mujeres en los Organos y Comités.

M.37. Formacion en igualdad a todas las personas miembros del Comité
de Relaciones Laborales, y de todas las Comisiones Delegadas del mismo

M.38. Trabajar para asegurar la participacion femenina en todos los
organos y Comités de toma de decisiones, de la entidad o de la entidad
con las organizaciones sindicales, 6rganos de Relaciones Laborales,
velando por asegurar la presenciay participacion femenina en todos ellos

22°

Evaluar de manera continua la evolucion de los
datos de infrarrepresentacion.

M.39. Control de los datos anuales del nivel de representacion

23°

14

Reducir la infrarrepresentaciéon femenina en
aquellos grupos profesionales o puestos de
trabajodondeseencuentreninfrarrepresentadas

M.40. Fomentar sinergias con organismos, entidades, asociaciones,
empresas que puedan remitir CV de mujeres en aquellos sectores
profesionales donde se encuentren infrarrepresentadas (Servicios de
empleo, otras entidades sin animo de lucro, etc.).




7.

Condiciones de trabajo

24°

Estudiar las condiciones laborales para detectar
posibles desigualdades por razén de sexo

M.41. Continuar con el analisis de los indicadores anuales sobre
la composicién de la plantilla, y la comparativa con el ano/s
anteriores desagregados por sexo, donde se establezca la
modalidad contractual, tipo de jornada y centro.

M.42. Realizar un informe anual sobre la antiguedad de la plantilla
desagregada por sexo, estableciendo antigledad media y
comparativa con anos anteriores.

M.43. Analizar los datos de nocturnidad para valorar si hay
diferencias de género

25°

Promover una distribucion de trabajo equitativa
entre los sexos y no estigmatizada

M.44. Procurar en la medida de lo posible, la distribucion del
trabajo de forma equitativa y no estigmatizada en los centros
de trabajo, vinculados a la tendencia de trabajar las mujeres con
ninas y los hombres con nifos

26°

Implementar mecanismos para una mejora de las
condiciones de trabajo

M.45. Fomentar en la medida de lo posible el incremento de
jornada de plantilla de tiempo parcial a tiempo completo

M.46. Trabajar para buscar mecanismos para obtener el
registro unificado de todas las medidas de movilidad funcional
y geografica, modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo e inaplicaciones de convenio

M.47. Estudio e implantacion del trabajo a distancia y teletrabajo
dentro de la entidad de menos de un 30%

M.48. Estudio e implantacién del trabajo a distancia y teletrabajo
dentro de la entidad de mas de un 30%

Plan de Igualdad
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Ejercicio corresponsable de derechos de la vida personal, familiary laboral

27°

Estudiar el uso equitativo de los permisos y medidas
de conciliacion entre mujeres y hombres

M.49. Busqueda de mecanismos que nos permitan tener un registro de
seguimiento centralizado de datos con los derechos de conciliacion
solicitados y concedidos

28°

Ampliar las medidas legales de conciliacién para
facilitar su uso efectivo

M.50. Licenciaretribuida no acumulable a otras existentes en el convenio
colectivo que resulte de aplicacion a cada persona trabajadora de 12
horas anuales (distribuidas en dos periodos maximos de 6 horas en cada
semestre natural) para:

- Asistencia médica propia

- Acomparnamiento médico de familiares de primer grado de
consanguineidad, afinidad, cdnyuge o pareja de hecho

- Reuniones, citas o eventos derivados de la trayectoria escolar de
hijas/os menores a cargo en etapa escolar

- Acompanamiento a procesos judiciales a hijos/as menores a
cargo y personas sobre las que se ostente la guarda de hecho o curatela
Para el caso de los puestos de trabajo a los que resulte de aplicaciéon un
convenio colectivo que no disponga de licencia para estos fines

M.51. Excedencia voluntaria de duracidon no superior a cuatro meses para
conciliacién de la vida personal y familiar en aquellos puestos de trabajo
a los que resulte de aplicacidon convenios colectivos en los que no exista

M.52. Licencia retribuida no acumulable a otras existentes en el convenio
colectivo que resulte de aplicacion a cada persona trabajadora de 10
horas anuales (distribuidas en dos periodos maximos de 5 horas en cada
semestre natural) de trabajo por cuatrimestre para acudir a terapias de
hijos e hijas menores de edad con necesidades educativas especiales,
diversidad funcional y/o que tenga reconocida alguna discapacidad

M.53. Facilitar la libre permuta para aquellos convenios donde no esté
regulada de manera especifica, se permitira la solicitud de dichas
permutas, cuya denegacion debera fundamentarse en motivos
organizativos justificados, sin ningun tipo de discriminacion por sexo.



M.54. Se ampliara la reduccién de jornada por cuidado de hijos/as hasta
el limite de 16 aflos de edad del/de la menor, si bien la concreciéon horaria
de dicha reduccion (entre los 14 y los 16 afos de la persona menor) no
perjudicara la organizacion del servicio y se valorara su concesion tras
la resolucién del resto de concreciones horarias solicitadas conforme al
procedimiento establecido en Fundacién Diagrama.

M.55. Facilitar la concreciéon horaria de familias monoparentales o
monomarentales y de trabajadoras victimas de violencia de género con
hijos/as o0 menores de edad o en acogimiento familiar

M.56. En caso de licencia por urgencia o fuerza mayor de caracter
familiar, cuando la situacién de urgencia esté vinculada a un hijo/a menor
de edad, se podra extender la duracién del permiso a todo el tiempo
que reste a la persona trabajadora hasta terminar su turno de trabajo,
siempre que quede acreditada la necesidad de cuidado del menor como
consecuencia de dicha situacion de urgencia.

29°

Fomentar la corresponsabilidad de hombres vy
mujeres en el ejercicio de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

M.57. Realizar campanas informativas sobre los derechos de las personas
trabajadoras en materia de conciliacion y corresponsabilidad (23 de
marzo)




9.

Proteccion alas victimas de violencia de género

30°

Poner en conocimiento de la plantilla los derechos
de las victimas de violencia de género y las mejora
implantadas en el Plan de Igualdad de la entidad

M.58. Actualizacion (si lo requiere) y difusién de la guia de derechos de
las trabajadoras victimas de violencia de género y del correo establecido
comoreferenciaparalastrabajadoras quelonecesiten puedanasesorarse

31°

Establecer medidas adicionales especificas
de proteccion, apoyo y flexibilidad laboral para
trabajadoras victimas de violencia de género

M.59. Se incrementaran en seis meses el derecho de las trabajadoras
victimas de violencia de genero a suspender su contrato de trabajo con
derecho a reserva del puesto de trabajo y categoria

M.60. Derecho al cambio de turno o movilidad geografica de mujeres que
hayan sido victimas de violencia de genero

M.61. Flexibilizacidn inicio y finalizacion de jornada para trabajadoras que
hayan sido victimas de violencia de género.

M.62. Permiso retribuido de 15 horas anuales para realizar tramites
administrativos y gestiones relacionados con su condicion de victima
(proceso judicial, tramitacién de documentacidn, etc.).

M.63. Permiso retribuido de 15 horas anuales para asistir a sesiones
terapéuticas




10.

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

32° Asegurar el uso de lenguaje inclusivo y no sexista | M.64. Revisién de la pagina web, portales y cualquier documento para
en todos los documentos, canales y soportes de | adaptarlo al lenguaje inclusivo e imagen no sexista
comunicacion M.65. Difusion de la guia de lenguaje inclusivo e imagen no sexista
M.66. Mantenimiento del uso de lenguaje inclusivo e imagen no sexista
en la Entidad.
33° Revisar la imagen institucional y los materiales | M.67. Actualizar el apartado de la seccion Igualdad en la pagina web de la
divulgativos en materia de igualdad de género de | Fundacion.
forma que sean claros y accesibles
34° Formar al personal de comunicacion en materia de | M.68. Garantizar que el personal de comunicacién tenga formacion en
igualdad de género lenguaje inclusivo y comunicacion no sexista.
35° Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad M.69. Actos y/o acciones conmemorativas los dias 8 de marzo y 25 de

noviembre

M.70. Realizar campana especifica del nuevo plan de igualdad, dirigida al
total de la plantilla, dando difusidn al lll Plan de Igualdad y al Protocolo de
acoso sexual o por razén de sexo.

M.71. Elaboracién de una encuesta anual sobre la opinién de la plantilla en
relacién al lll Plan de Igualdad

M.72. Incluir pildoras informativas de forma trimestral en materia de
igualdad y buenas practicas en la Newsletter de la entidad

M.73. Inclusién de forma periddica de una seccion en la Newsletter:
“Experiencias profesionales”

M.74. Creacion de un espacio “Rincon de igualdad” en los centros de
trabajo o recursos

Plan de Igualdad

Y
Ne]



11. Prevencionde riesgos laborales y salud laboral

36°

Incorporar la perspectiva de género en la prevencion
y salud laboral

M.75.Incluiren el Portal Personal de Fundacion Diagrama el documento
de Politica de Prevencidén de Riesgos Laborales de la entidad de forma
que este accesible y visible para todo el personal

M.76. Introducir la perspectiva de género en las evaluaciones de
riesgos, riesgos psicosociales, siniestralidad y vigilancia de la salud

M.77. Instar a los Comités de Salud Laboral y a los grupos de trabajo
creados al efecto a realizar el andlisis de los resultados de las
evaluaciones de riesgos y riesgos psicosociales incorporando la
perspectiva de género.

37°

Formar al personal de Prevencién de Riesgos
Laborales en materia de igualdad de género

M.78. Formacidn continua en prevencion de riesgos laborales desde
la perspectiva de género y salud femenina a las técnicas y técnicos
de prevencioén de riesgos del servicio de prevencion mancomunada
de Fundacién Diagrama, como también a las delegadas/os y personas
responsables de PRL de la Fundacion.

38°

Proteger las necesidades especificas de salud de las
mujeres

M.79. Revision de las fichas de puestos de trabajo para actualizar
la informacidn referente a las consideraciones para el riesgo por
embarazo.

M.80. Elaborar un documento de recomendaciones basado en las
directrices establecidas por el Instituto de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, relacionado conlos factores de riesgosy riesgos psicosociales
que puedan afectar la salud de la trabajadora embarazada, en periodo
de lactancia o de parto reciente, asi como la salud de su hijo/a y
menopausia.

M.81. Registro de datos desagregado por sexo respecto a los
incidentes, accidentes y enfermedades profesionales.

M.82. Realizacién de un estudio con el objetivo de que en puestos de
trabajo que no requieran atencioén directa de personas usuarias y cuya
naturaleza lo permita, permitir el teletrabajo a mujeres embarazadas a
partir de la semana 28



M.83. Se facilitaran espacios y medios apropiados en los centros de
trabajo para la lactancia que cumplan con el reglamento y la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales.

M.84. Licencia retribuida de dos dias por asistencia médica en
procedimientos de reproduccion asistida

39°

Realizar estudios que permitan identificar y evaluar
las diferencias por sexo en la salud laboral

M.85. Analisis de IT desagregado por puestos de trabajo y edad

12. Auditoria retributiva

40° Garantizar la transparencia retributiva en la entidad | M.86. Realizacién de la Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT).
garan.tlzand_o tambien la misma remuneracion a M.87. Andlisis de la valoracion de puestos de trabajo
trabajos de igual valor

41 Garantizar la transparencia retributiva en los|M.88. Continuar trabajando y dando de forma clara y precisa toda la

términos del RD 902/2020

informacion exigida a la RLPT

13. Otras areas de intervencion

42°

Potenciarel compromiso de la entidad con lalgualdad

M.89. Designacion de una persona responsable en materia de igualdad
dentro de la entidad

M.90. Designacion de una persona responsable en materia de igualdad
por la parte social

M.91. Continuar con la difusion del correo especifico para recoger
sugerencias, peticiones o reclamaciones en relacién con el plan de
igualdad y las politicas de igualdad en la entidad.
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6 .PLAN DE ACCION

1.

Seleccion y contratacion

Area de actuacion

Seleccion y contratacion

Ne°:

1

Medida

Formar y sensibilizar a las personas que intervienen en procesos de seleccion

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacidn del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Formacién al personal encargado de la Seleccion en materias de igualdad,
objetivos del plan y principios de igualdad de oportunidades en los procesos
de seleccion. Se garantizara que esta informacion la reciban las personas que
se incorporen durante la vigencia del plan, asi como aquellas que no hayan
recibido dicha formacién Sera necesario que estas personas reciban formacion
basica en materia de igualdad y sesgos inconscientes (se relaciona con la
medida 3 del plan LGTBIQ+)

Indicador de evoluciéon

Dar cuenta anualmente a la Comision de Igualdad de las personas que han
recibido la formacioén.

Responsable

+ Departamento de Formacion
« Comision Delegada de Formacion del Comité de RRLL
« Departamento de Relaciones laborales

Ambito de aplicacién

+ Responsables de recursos y coordinacion
- Areade Gestién de Personas
+ Departamento de seleccidén

Objetivo especifico

1. Formar al personal de seleccidn para el desarrollo de procesos de selecciéon
libres de sesgos de género, basados en los principios de mérito, capacidad,
objetividad e igualdad de oportunidades.




Area de actuacion

Seleccion y contratacion

N°:

2

Medida

Utilizar el lenguaje neutro e inclusivo en todas las ofertas de empleo.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacién del Plan
- Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Semestral

Metodologia

Se deberan revisar las ofertas de empleo de modo que se garantice el
lenguaje inclusivo o neutro. Comprobando los adjetivos utilizados y los
mensajes lanzados en dichas ofertas con el fin de no dar lugar a mensajes
que impliquen sesgos inconscientes.

Indicador de evolucién

Envio de un muestreo aleatoria de las ofertas publicadas a la Comision de
Igualdad.

Responsable

+ Departamento de Seleccion
+ Responsables de recursos y/o coordinacion de estos
- Departamento de Relaciones laborales

Ambito de aplicacién

Personas de nuevo ingreso en la entidad

Objetivo especifico

2. Utilizar lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones relacionadas
con los procesos de seleccion.
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Area de actuacién

Seleccion y contratacion

N°:

3

Medida

Disenarun guion con pautas e items dirigido a la persona entrevistadora, con el objetivo de garantizar
la realizacion de entrevistas conforme a principios de igualdad y no discriminacion, libres de sesgos
de género y con pautas concretas sobre preguntas respetuosas con la materia.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Primer semestre 2026
- Fin: Durante toda la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Este documento, se va a disefar con el objetivo de contar con una herramienta de trabajo que sirva
de apoyo para llevar a cabo la entrevista de seleccién. De manera que, esta incorpore la informacion
necesaria, relevante y objetiva para el puesto de trabajo basada en principios no discriminatorios,
sin sesgos de género incorporando directrices especificas para la formulacion de preguntas
respetuosas, inclusivas y adecuadas al contenido de la entrevista. Incorporando items, que evaluen
la sensibilizacién y conocimientos en materia de igualdad

Algunas de las pautas que deberan introducirse son los siguientes:

+ Preferenciasenlacontrataciondel sexoinfrarrepresentado porpuesto detrabajo, incrementando
la presencia de mujeres donde estén infrarrepresentadas

« Preferencias en la contratacidon de mujeres en contratos indefinidos e interinidades de mayor
duracion.

« Priorizar el acceso de las mujeres a los puestos ofertados a jornada completa. Ante la existencia
de ofertas de trabajo a jornada completa y a media jornada las mujeres tendran preferencia en
el acceso a jornada completa

Indicador de evoluciéon

Guion de pautas e items

Responsable

+ Departamento de Seleccion
- Area de Gestién de Personas
« Responsable de Igualdad

Ambito de aplicacién

- Personas de nuevo ingreso en la entidad
« Mujeres de nuevo ingreso

Objetivo especifico

3. Desarrollar documentos estandarizados que eviten cualquier tipo de discriminaciéon directa o
indirecta por razén de sexo en los procesos de seleccion.




Area de actuacion

Seleccion y contratacion

N°:

4

Medida

Difusion y recordatorio al personal que interviene en los procesos de seleccion
del documento de “buenas practicas en seleccion”.

Cronograma de implantacion

« Inicio: 2026
« Fin: Durante toda la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Dar difusion del documento trabajado en el Il Plan de Igualdad de la Entidad
“Buenas practicas en seleccion”. Establecer recordatorios periddicos para
continuartrabajando en la sensibilizacion y la seleccion inclusiva e igualitaria. En
elmismo recordatorio, se anadira los datos de infrarrepresentacion actualizados.

Incluir recomendaciones como:
« Preferencias en la contratacion del sexo infrarrepresentado por puesto

de trabajo, incrementando la presencia de mujeres donde estén
infrarrepresentadas

« Preferencias en la contratacion de mujeres en contratos indefinidos e
interinidades de mayor duracién.

« Priorizarel acceso de las mujeres alos puestos ofertados a jornada completa.
Ante la existencia de ofertas de trabajo a jornada completay a media jornada
las mujeres tendran preferencia en el acceso a jornada completa

Indicador de evolucién

- Setrasladara las comunicaciones realizadas a la comision de Igualdad

« Encuesta anual dirigida a las direcciones con el fin de obtener informacion
relativa a las recomendaciones incluidas en el documento de Buenas
practicas.

Responsable

« Departamento de Seleccién
- Area de Gesti6n de Personas
« Responsable de Igualdad

Ambito de aplicacién

« Personal que interviene en procesos de seleccion
« Direccion territorial
-« Direccion de centros y/o recursos

Objetivo especifico

3. Desarrollar documentos estandarizados que eviten cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta porrazén de sexo en los procesos de seleccion.

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Seleccion y contratacion

N°:

5

Medida

Incorporar al plan de acogida una encuesta de entrada dirigida a las personas
recién incorporadas, con el objetivo de recabar informacién cualitativa y
cuantitativa sobre su experiencia durante el proceso de seleccion.

Cronograma de implantacion

- Inicio: Segundo semestre 2026
- Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo de la siguiente medida es recabarinformacion cualitativay cuantitativa
sobre la experiencia durante el proceso de seleccidon del personal de nuevo
ingreso.

Esta encuesta permitira evaluar la percepcion del proceso desde una perspectiva
de igualdad, y podremos verificar la aplicacion de los items establecidos en
materia de seleccion inclusiva y no discriminatoria.

Indicador de evoluciéon

« Porcentaje de personas incorporadas que han respondido la encuesta de
entrada sobre el proceso de seleccion
« Informe anual sobre las respuestas de la encuesta de entrada

Responsable

+ Departamento de Seleccion

- Areade Gestion de Personas

« Responsable de Igualdad

« Direccion territorial

- Direccion de centros y programas

Ambito de aplicacién

Personas de nuevo ingreso

Objetivo especifico

3 Desarrollar documentos estandarizados que eviten cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta por razéon de sexo en los procesos de seleccion.
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Area de actuacion

Seleccion y contratacion

N°:

6

Medida

Promocidon de un mecanismo evaluativo para extraer datos relativos a los
procesos de seleccion.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Segundo semestre 2026
« Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Una vez finalizado el proceso de seleccion se informara a las personas
responsables que tienen disponible una encuesta en la que se recogeran
datos referidos al n° de personas candidatas por sexo, criterio que determina la
eleccidn, si el puesto se encuentra infrarrepresentado, entre otras variables que
puedan considerarse relevantes, con el objetivo de poder extraer datos relativos
al proceso de seleccion

Indicador de evolucion

Datos anuales extraidos de las encuestas

Responsable

« Departamento de Seleccion

- Area de Gesti6n de Personas

+ Direccion territorial

- Direccion de centros y programas

Ambito de aplicacién

- Personas de nuevo ingreso en la entidad
« Mujeres de nuevo ingreso

Objetivo especifico

4. Establecer mecanismos evaluativos para la identificacion de diferencias entre
los sexos en los procesos de seleccidn y en la tipologia de contratacion.
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Area de actuacién

Seleccion y contratacion

N°:

7

Medida

Realizacion de un estudio anual sobre la evolucién del porcentaje de mujeres
con contratos fijos y temporales, asi como la duracién media de sus contratos de
interinidad

Cronograma de implantacion

« Inicio: 2026
« Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Analizar anualmente la evolucién de las condiciones de contratacion de las
mujeres en la organizacion, con especial atencién a la tipologia contractual (fija
o temporal) y a la duracién de los contratos de interinidad. El objetivo es ahondar
en el estudio de la estabilidad laboral.

Indicador de evoluciéon

Estudio anual de la evolucion del dato de mujeres con contratos fijos/temporales
y duracién de sus interinidades

Responsable

- Departamento de Administracion de Personal
- Departamento de Relaciones Laborales
« Responsable de igualdad de la Fundacion

Ambito de aplicacién

- Personas de nuevo ingreso en la entidad
- Mujeres de nuevo ingreso

Objetivo especifico

4. Establecer mecanismos evaluativos para la identificacién de diferencias entre
los sexos en los procesos de seleccion y en la tipologia de contratacion.
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2. Formacion

Area de actuacion Formacion
N°: 8
Medida Realizar una propuesta anual de cursos de formacién en materia de igualdad

Cronograma de implantacion

« Inicio: Enero 2026
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

La Comision de Igualdad participara en la elaboracion del Plan de Formacion
y se encargara de elaborar un catalogo de cursos de formacidn relacionados
con las materias propias del Plan de igualdad a fin de que sean tenidos en
consideracion por la Comisiéon de Formacion en la elaboracion del Plan de
Formacion

Indicador de evolucién

Informe anual con los cursos en materia de igualdad seleccionados y enviados
ala Comision de Formacion

Responsable

« Responsable de igualdad
« Comision delegada de igualdad del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

5. Incluir contenidos sobre igualdad de género y prevencion del acoso en los
planes de formacion.
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Area de actuacion Formacion
N°: 9
Medida Planificar formacion en igualdad y prevencion de acoso sexual y por razén de

sexo a toda la plantilla

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del Plan
- Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Continuar con el objetivo de formar a la plantilla en formacion basica sobre
igualdad y acoso sexual y razén de sexo.

Se calendarizara la difusiéon de este curso de forma trimestral en la que se
realizard una comunicacion especifica del curso con el objetivo de que toda la
plantilla tenga conocimiento del curso y pueda realizarlo.

Indicador de evolucion

Informe semestral de las personas desagregadas por sexo que han recibido
dicha formacidn

Responsable

+ Departamento de Formacion
+ Responsable de igualdad
« Comision Delegada de Formacion del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

5. Incluir contenidos sobre igualdad de género y prevencion del acoso en los
planes de formacion.




Area de actuacién

Formacion

N°:

10

Medida

Formacion continua y especifica en materia de igualdad para equipos Directivos
nacionales, Territoriales, Equipos Directivos de Centros. Asi como miembros del
Comité Intercentros, Secciones Sindicales y Responsables en Comisiones Delegadas

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacidn del Plan
- Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Anualmente, se hara revision del dato de las personas que tienen el curso y las que
no. El objetivo de esta medida es que todas las personas que ocupan un puesto de
direccion o forman parte del comité Intercentros de relaciones laborales, asi como
de sus comisiones delegadas estén formados y sensibilizados con la igualdad, el
acoso sexual y acoso por razéon de sexo.

Indicador de evoluciéon

De forma anual, se enviara un informe con el n° de personas que han recibido la
formacion

Responsable

+ Departamento de Formacién

+ Comisién de Formacion del Comité de RRLL
+ Responsable de igualdad

- Areade Gestion de Personas

Ambito de aplicacién

Equipos Directivos nacionales, Territoriales, Equipos Directivos de Centros. Asi
como miembros del Comité Intercentros, Secciones Sindicales y Responsables en
Comisiones Delegadas

Objetivo especifico

5. Incluir contenidos sobre igualdad de género y prevencion del acoso en los planes
de formacion.

Plan de Igualdad
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Area de actuacién Formacion
N°: 1"
Medida Garantizar la formacion en materia de igualdad en el Plan de acogida de la

entidad

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacién del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Con el objeto de sensibilizary formar a las nuevas incorporaciones, se mantiene
el curso de igualdad en el que se incluyen nociones basicas sobre la igualdad
de género y la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, asi como las
politicas de igualdad en la fundacion y la documentacion existente relacionada
con este ambito

Indicador de evolucién

Se informara anualmente del numero de personas desagregadas por sexos y
por puestos de trabajo que han accedido a esta formacién

Responsable

+ Departamento de Formacién
- Responsables de igualdad
« Comision Delegada de Formacion del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todo el personal de nuevo ingreso de la entidad

Objetivo especifico

5. Incluir contenidos sobre igualdad de género y prevencion del acoso en los
planes de formacion.




Area de actuacion Formacion

N°: 12
Medida Campana informativa sobre los tipos de formacién, PIF e informacién relativa al
acceso a la formacién en situacién de suspension de contrato
Cronograma de implantacién » Inicio: Septiembre 2026
« Fin: Durante la vigencia del plan
Cronograma de seguimiento Anual
Metodologia Se calendarizaran comunicaciones referentes a:
« Tipos de formacién, incluidos los cursos individuales de formacion
- PIF

+ Acceso alaformacion en situacion de suspensién de contrato por causas como
la maternidad, paternidad, lactancia, dias de asuntos propios, etc conforme a lo
establecido en la normativa

Estas comunicaciones se publicaran en tablones de anuncios de recursos o
centros, y ademas, de en el Portal Personal.

Indicador de evolucion Comunicaciones realizadas y documentacion que se ha difundido

Responsable - Responsable de igualdad
+ Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL
+ Comision Delegada de Formacion del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién - Todo el personal de la entidad
+ Mujeres que van a recibir formacioén en la entidad

Objetivo especifico 6. Asegurar la igualdad de acceso a la formacidn continua, interna y externa, para
mujeres y hombres.
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Area de actuacion

Formacion

N°:

13

Medida

Estudio detallado sobre el perfil de las personas que reciben formacién para
garantizar que la oferta se extiende a toda la plantilla sin discriminacién por
razon de sexo alguna.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: 01/06/2026
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Semestral

Metodologia

Se realizara un estudio detallado de la formacidn impartida por nivel jerarquico,
y puesto de trabajo con el objetivo de detectary corregir posibles desigualdades
de género en el acceso a la formacién dentro de la organizacion, asegurando
gue hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades de participacion en
la formacioén.

Indicador de evolucion

Se presentara el informe en el primer semestre de 2026

Responsable

+ Responsables de igualdad
+ Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL
« Comision Delegada de Formacion del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

- Todo el personal de la entidad
+ Mujeres que van a recibir formacion en la entidad

Objetivo especifico

7. Desagregar por sexo los datos de participacion y evaluacion de las acciones
formativas.




Area de actuacion Formacion
Ne°: 14
Medida Elaboracion de un documento de apoyo dirigido a la Comisidon de Formacion, que

incluya items y recomendaciones para integrar la perspectiva de género en el
analisis de necesidades formativas y en la elaboracion del plan anual de formacién.

Cronograma de implantacion

- Inicio: Segundo semestre 2026
« Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo de esta medida es incorporar de manera sistematica la perspectiva de
género en la planificacion y disefo de las acciones formativas de la organizacion.

Para ello, se va a elaborar este documento, de tal forma que la Comisién de
Formacién cuente con herramientas y criterios concretos que le permitan disefar
un plan anual de formacién que responda a las diferentes necesidades de mujeres
y hombres en el entorno laboral.

Trascurrido el ano de aplicacion del Plan anual, se valorara realizar una valoracion
para ver hasta qué punto se ha conseguido trabajar bajo la perspectiva de género.

Indicador de evolucién

- Documentorealizado conrecomendaciones eitems paraintegrarlaperspectiva
de género
« Revision anual del grado de implantacion

Responsable

- Responsable de igualdad
« Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL
« Comision Delegada de Formacion del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Comision delegada de formacion

Objetivo especifico

8. Incluir la perspectiva de género en la elaboracion del plan anual de formacion
asi como en la evaluacion de la formacioén

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Formacion

N°:

15

Medida

Incluir en la evaluacién del cuestionario de necesidades formativas la valoracion
de la perspectiva de género

Cronograma de implantacion

« Inicio: septiembre 2025
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo de esta medida es incorporar a la encuesta de necesidades formativas
items que valoren la perspectiva de género, de forma que se pueda identificary
conocer si los cursos realizados han incorporado la perspectiva de género en
su contenido, y asimismo, podemos conocer si existen intereses y/u opiniones
diferenciadas entre mujeres y hombres respecto a la formacién con perspectiva
de género.

Indicador de evolucién

«  Propuesta de cuestionario de deteccion de necesidades formativas que
incluyen items relacionados con la perspectiva de género

- Enla reunion de seguimiento, se hara traslado de la informacidn referente a
estos items por parte de la Comisién de formacién

Responsable

« Responsable de igualdad
« Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL
« Comision Delegada de Formacion del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

8. Incluir la perspectiva de género en la elaboracion del plan anual de formacion
asi como en la evaluacion de la formacién
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3.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y/o razén de sexo

N°:

16

Medida

Revision y actualizacion del Protocolo de Acoso Sexual y por razon de sexo en
el seno de la Comisidn de Igualdad y por acuerdo de todas las partes.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacién del Plan
- Fin: Antes de junio de 2026

Cronograma de seguimiento

Anual 2026

Metodologia

Tras la revision final del Il Plan de igualdad y la realizacion del diagndstico, se

ha detectado la necesidad de revisar el Protocolo de Acoso Sexual y por razén

de sexo, de manera que al realizar la actualizacién sea un documento mas agil

y dotado de practicidad.

En esta negociacién se valorara la inclusion de:

« Situaciones que podrian ser constitutivas de acoso sexual fuera del centro
de trabajo.

« Favorecer la flexibilidad y la conciliacion para las personas que presenten
denuncia a la CAAS, atendiendo las necesidades y peticiones de estas,
mientras transcurre el procedimiento de investigacion.

« Garantizar la proteccién de las personas miembros de la CAAS u otras
implicadas durante el proceso, mientras transcurre el procedimiento y con
posterioridad a estos.

+ Creacion de mecanismos eficaces de protecciéon para las personas
denunciantes ante posibles represalias que garanticen el mantenimiento
de las condiciones laborales previas a la situaciéon de acoso.

- Seguimiento de los casos

Indicador de evolucion

Revision y actualizacion del documento previo acuerdo alcanzado en sede de
la CAAS.

Responsable

Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

9. Actualizar el protocolo de forma clara y eficaz frente al acoso sexual y por
razén de sexo

Plan de Igualdad



Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y razon de sexo

N°:

17

Medida

Ampliar el niUmero de personas que participan en la CAAS

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del Plan
« Fin: Antes de junio de 2026

Cronograma de seguimiento

Anual 2026

Metodologia

Se ha detectado la necesidad de realizar el nombramiento y formacion de dos
personas sustitutas por cada seccidn sindical con el objetivo de fortalecer la
capacidad de la gestidon de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo,
garantizando una mayor representacion y especializacion.

Indicador de evoluciéon

Nombramiento de las personas sustitutas en la CAAS

Responsable

Comision delegada de igualdad del comité de RRLL

Ambito de aplicacion

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

9. Actualizar el protocolo de forma clara y eficaz frente al acoso sexual y por
razon de sexo

W /«03) Diagrama



Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y razén de sexo

Ne°:

18

Medida

Formacidén continua en prevencion del acoso sexual y razén de sexo para todas
las personas que componen la CAAS y la Comision de Igualdad, asi como el
area de gestion de personas.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacidn del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Las personas que formen parte de la CAAS, La comision de Igualdad vy el area
de gestion de personas deben de tener formacidn especifica en prevencion del
acoso sexual y razén de sexo, por lo que de forma anual se analizara y revisara
el dato por si se detecta la necesidad de lanzar la formacién para aquellas
personas que no la tengan, o que la tengan que actualizar.

Indicador de evolucién

De forma anual se actualizara el dato con las personas que tienen el curso
especifico en la materia

Responsable

- Areade Relaciones Laborales

- Responsable de igualdad

+ Departamento de Formacion

+ Comisiéon de Formacion del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todas las personas que componen la CAAS y la Comision de Igualdad, asi como
el area de gestion de personas.

Objetivo especifico

10. Sensibilizar a la plantilla sobre el acoso y sus consecuencias a través de
formacioén y campanas internas.

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencidn del acoso sexual y razén de sexo

N°:

19

Medida

Formacidon continua y especifica para los equipos de Direccion Nacional,
Territoriales, Coordinacion y Direccion de centros.

Cronograma de implantacion

+ lInicio: Aprobacion del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Las personas que realicen labores de Direccion Nacional, Territoriales,
Coordinaciéon y Direccion de centros deben de tener formaciéon basica en
prevencion del acoso sexual y/o razén de sexo, por lo que de forma anual se
analizard y revisara el dato por si se detecta la necesidad de lanzar la formacion
para aquellas personas que no la tengan.

Indicador de evoluciéon

De forma anual se actualizarad el dato con las personas que tienen el curso
especifico en la materia

Responsable

- Areade Relaciones Laborales

- Responsable de igualdad

+ Departamento de Formacion

+ Comisiéon de Formacion del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Equipos de Direccidon Nacional, Territoriales, Coordinacién y Direccion de centros

Objetivo especifico

10. Sensibilizar a la plantilla sobre el acoso y sus consecuencias a través de
formacion y campanas internas.
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Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y razon de sexo

N°:

20

Medida

Difusion a la plantilla del Protocolo de Acoso sexual y razén de sexo

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Continuar con la difusion del protocolo de acoso sexual y razén de sexo, para
ello, se va a establecer la calendarizacion del mismo, en la que cada seis meses
se realizard una comunicacioén especifica en la que se recuerde a toda la plantilla
donde puede encontrar el documento, el modelo de denuncia, la guia realizada
en el anterior plan, de modo que la informacion llegue a toda la plantilla.

Se determinaran espacios creados en los centros de trabajo, en los que se dara
visibilidad al Protocolo y otros aspectos relacionados con el lll plan de igualdad.

Indicador de evolucién

Informe anual con las acciones de difusidn realizadas

Responsable

- Responsables de igualdad
- Area de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

10. Sensibilizar a la plantilla sobre el acoso y sus consecuencias a través de
formacién y campanas internas.

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y razén de sexo

N°:

21

Medida

Busqueda de mecanismos de seguimiento de la evolucidn de los expedientes de
acoso sexual y porrazon de sexo para garantizarla no concurrencia de represalia
alguna vinculada a los mismos

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Semestral

Metodologia

Con el objetivo de garantizar proteccién a las personas que denuncian o
participan en procesos relacionados con casos de acoso sexual o por razéon de
sexo, se van a estudiar mecanismos que aseguren que no sufran represalias
como consecuencia de su implicacion, los cuales se recogeran en el Protocolo
de Acoso Sexual.

Indicador de evoluciéon

% de expedientes de acoso con seguimiento formalizado sin indicios de
represalia

Responsable

Comisidn de Acoso Sexual y por Razdon de Sexo (CAAS)

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

11.Establecer medidas de proteccién y acompafnamiento para victimas y
personas implicadas durante el proceso.




Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y razén de sexo

N°:

22

Medida

Introducir un complemento salarial para que la victima de acoso sexual no sufra
perjuicio salarial en los casos de IT derivada del acoso sexual

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacidn del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

En aquellos supuestos en los que el expediente finalice con el reconocimiento de
la concurrencia de una situacion de acoso sexual, Fundaciéon Diagrama reconocera
un complemento salarial que garantice a la victima el percibo de la totalidad de su
salario en caso de que hubiera incurrido en un proceso de incapacidad temporal
que traiga origen en el acoso sexual producido. Este complemento se abonara con
efectos retroactivos desde el momento en que se presento el escrito de denuncia si
la fecha de inicio de la incapacidad temporal fuera anterior al mismo y desaparecera
en todo caso en el momento en que la victima reciba el alta médica o finalice la
relacion laboral.

Indicador de evolucion

N° de complementos salariales reconocidos

Responsable

Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

11. Establecer medidas de protecciéon y acompahamiento para victimas y personas
implicadas durante el proceso.

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y razén de sexo

N°:

23

Medida

Creacion de una circunstancia agravante especifica en materia disciplinaria y
sancionadora en supuestos de acoso laboral ambiental con origen en un expediente
de Acoso Sexual previo.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del Plan
- Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Se incluird especificamente como una circunstancia agravante en la aplicacion del
régimen disciplinario y sancionador para toda la plantilla de Fundacion Diagrama el
acoso ambiental que tuviera por origen un expediente de investigacién de posible
acoso sexual tramitado de forma previa. A estos efectos, se entiende por acoso
ambiental toda conducta u omisién que, sin dirigirse necesariamente de forma
directa contra la persona afectada, genere un clima laboral intimidatorio, humillante
u ofensivo. Para la aplicacién de la agravante, serd necesaria la relacion causa/
efecto directo entre la tramitacién o participacion en el expediente de investigacion
por acoso sexual y el acoso ambiental posteriormente constatado.

Indicador de evoluciéon

De forma anual, se realizard un informe con el N° de expedientes instruidos en
los que se haya aplicado esta circunstancia agravante vinculada a un expediente
previo de acoso sexual, en relacion con el n° total de expedientes de acoso laboral
registrados en el mismo periodo.

Responsable

Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

11. Establecer medidas de proteccion y acompanamiento para victimas y personas
implicadas durante el proceso.
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Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y razén de sexo

N°:

24

Medida

Informar a las personas denunciantes del servicio de atencidn psicoldgica gratuito
puesto a su disposicion.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Semestral

Metodologia

La finalidad de esta medida, es informar desde el primer instante a las personas
trabajadoras denunciantes de que disponen de un servicio de atencién psicoldgica
gratuita puesto a su disposicidn. Es por ello que se va a incorporar al primer correo de
respuesta a las denuncias interpuestas a la CAAS, la informacién en relacién a este
servicio.

Indicador de evoluciéon

Porcentaje de denuncias respondidas con informacidén sobre el servicio de atencidn
psicolégica gratuita.

Responsable

Comisién de Acoso Sexual y por Razén de Sexo (CAAS)

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

11. Establecer medidas de proteccion y acompanamiento para victimas y personas
implicadas durante el proceso.

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencion del acoso sexual y razén de sexo

N°:

25

Medida

Negociacion de un procedimiento de proteccion para las personas trabajadoras
frente a situaciones de violencia sexual ejercida por personas ajenas al servicio

Cronograma de implantacion

« Inicio: Primer semestre 2026
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Revisar las actuaciones que se han desarrollado en materia de situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo de las personas usuarias al personal de la entidad, con el
objetivo de negociar un procedimiento de proteccion para las personas trabajadoras
frente a situaciones de violencia sexual ejercida por personas ajenas al servicio

Indicador de evoluciéon

Departamento de Relaciones Laborales

Responsable

Todo el personal de la entidad

Ambito de aplicacion

« Procedimiento de actuacion
« N°de casos

Objetivo especifico

12. Prevencioén y protecciéon ante el acoso sexual y por razén de sexo entre personas
de plantilla y personas usuarias
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4.

Promocion profesional

Area de actuacion

Promocion profesional

N°:

26

Medida

Formacién continua y especifica a todas aquellas personas que participan en
procesos de libre designacion y en toma de decisiones sobre promocion.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del Plan
« Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Anualmente, se hara revisidn del dato de las personas que tienen el curso y
las que no. El objetivo es que las direcciones nacionales y territoriales estén
formadas en materia de igualdad, conteniendo esta accién formativa un
apartado de promocidn profesional bajo la perspectiva de género.

Indicador de evolucion

De forma anual, se enviara un informe con el n° de personas que han recibido
la formacidn

Responsable

- Departamento de Relaciones Laborales
- Area de Gestién de Personas

Ambito de aplicacién

Personas que participan en procesos de libre designaciéon y en toma de
decisiones sobre promocidn (Direcciones Nacionales y Direcciones Territoriales)

Objetivo especifico

13. Formar al personal responsable de los procesos de promocién para que estén
libres de sesgos de género y se basen en los principios de mérito, capacidad,
objetividad e igualdad de oportunidades.

Plan de Igualdad
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Area de actuacién

Promocion profesional

N°:

27

Medida

Instar a la Comision de Promociones y Vacantes a revisar los criterios del
procedimiento con el fin de integrar como nuevo criterio diferenciador:
Formacién en igualdad

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Primer trimestre 2026
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

En el marco del compromiso de la entidad con la materia, se propone incorporar
como nuevo criterio diferenciadoren los procedimientos de vacantes ytraslados
formacion en igualdad

Indicador de evoluciéon

Establecimiento del criterio en el procedimiento de vacantes y traslados

Responsable

- Departamento de Relaciones laborales
- Areade Gestién de Personas
+ Comisiéon de Promociones y Vacantes

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

14. Reconocer la formacion en igualdad como un criterio valorable en los
procesos de promociones y vacantes.
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Area de actuacion

Promocioén profesional

N°:

28

Medida

Fomentar en la medida de lo posible que la representacion femenina en los puestos
de libre designacion reflejen el 40% de hombres y 60% de mujeres

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Con el objetivo de equiparar los porcentajes de representacion en puestos de
direccion al volumen de la plantilla, donde alrededor del 60% son mujeres y el 40%
hombres, se propone fomentar en la medida de lo posible que dichos puestos
como son las Direcciones Nacionales, Territoriales, Subdirecciones Territoriales,
Coordinacion, Responsables y Direccion representen en el volumen total que
representan estos puestos datos de representaciéon femenina del 60%.

Indicador de evolucion

Control de la evolucion del dato

Responsable

- Departamento de Relaciones laborales
- Area de gestién de personas

Ambito de aplicacién

Personal de directivo de Fundacion Diagrama

Objetivo especifico

15. Fomentar la representacion femenina en puestos de responsabilidad

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Promocion profesional

Ne°:

29

Medida

Control del dato de representacion femenina en puestos de libre designacion

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante toda la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Se realizard anualmente un estudio con la evolucién de los niveles de
representacion por puesto de trabajo y sexo.

Indicador de evoluciéon

De forma anual, se realizard un informe para ver la evolucién del afio y poder
contrastarla con estudios anteriores.

Responsable

+ Responsable de igualdad
- Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Personal de la entidad en puestos de responsabilidad

Objetivo especifico

16. Establecer mecanismos de evaluacién de la evolucién de los datos
desagregado por sexos en los procesos de promocion.

n /«03) Diagrama
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Area de actuacion

Promocioén profesional

N°:

30

Medida

Inclusiéon de un item en la solicitud vinculada al procedimiento de vacantes de
la entidad que permita registrar y conocer aquellas vacantes que suponen una
promocioén profesional

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Primer trimestre 2026
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Con el fin de identificar las vacantes que implican una promocién en el marco
del procedimiento de vacantes, se incorporara en el formulario de solicitud que
debe cumplimentar el personal aspirante un apartado especifico que permita
sefalar si la vacante supone o0 no una promocién. Asimismo, se incluira la
variable sexo en este documento, con el objetivo de disponer de informaciéon
desagregada.

Indicador de evolucién

N° de vacantes que suponen una promocion por sexo y puesto de trabajo.

Responsable

- Responsable de Igualdad
- Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

16. Establecer mecanismos de evaluacién de la evoluciéon de los datos
desagregado por sexos en los procesos de promocion.

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Promocion profesional

N°:

31

Medida

Fomentar el acceso a cobertura de puestos temporales de larga duracion al
personal ya contratado.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Primer trimestre 2026
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

En aquellos casos en los que se den sustituciones temporales o desarrollo
de proyectos de mas de 3 meses para puestos que supongan una mejora
profesional, priorizar que el personal ya contratado en la plantilla acceda a esos
puestos, ofertdndolos a nivel interno.

Esta recomendacidén, quedara reflejada en el documento de buenas practicas
de seleccién y contratacion.

Indicador de evolucién

Encuesta anual dirigida a las direcciones con el fin de obtener informacion
relativa a las recomendaciones incluidas en el documento de Buenas practicas.

Responsable

- Departamento de Relaciones Laborales
- Direcciones de centros y/o programas

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

17. Promover la promocién profesional en la cobertura de puestos temporales
de larga duracioén.
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5.

Clasificacion Profesional

Area de actuacion

Clasificacion profesional

N°:

32

Medida

Revision de la documentacidon para garantizar el uso del lenguaje neutro e
inclusivo en las denominaciones de clasificacién profesional

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Se revisaran las denominaciones de clasificacion profesional con el objetivo de
garantizar que se hace uso del lenguaje neutro e inclusivo.

Indicador de evolucion

Documentacidon revisada

Responsable

- Responsable de igualdad
- Area de Gestion de Personas

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

18. Garantizar el uso del lenguaje neutro e inclusivo en la categorizacion de la
clasificacion profesional.

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Clasificacion profesional

N°:

33

Medida

Descripcién de puestos de trabajo de forma completa, caracteristicas y
funciones

Cronograma de implantacion

« Inicio: Primer semestre 2026
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Con caracter orientativo, y con el objetivo de facilitar el encuadre de los puestos
de trabajo dentro de la clasificacion profesional establecida por el convenio
de aplicacion, la Fundacion dispondra de una descripcion completa de los
mismos para cada puesto de trabajo. Estas fichas incluirdn informacién sobre
las caracteristicas y funciones del puesto, los requisitos necesarios (formacién
académica, formacion complementaria y experiencia), y la dependencia
jerarquica correspondiente.

El encuadre indicado en dichas fichas tendra valor orientativo, de acuerdo con
lo previsto en el convenio colectivo aplicable.

Indicador de evoluciéon

Presentacidn fichas puestos de trabajo

Responsable

- Departamento de Relaciones Laborales
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

19. Facilitar el estudio de las diferencias entre sexos en la clasificacion
profesional




Area de actuacion

Clasificacién profesional

N°:

34

Medida

Registro salarial anual

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacién del Plan
- Fin: Vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

La fundacion realizara durante la vigencia del plan y de forma anual el registro
retributivo conforme lo establecido a la normativa, especificamente en el RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Se tomara como base para realizar las agrupaciones los puestos de trabajo descritos
traslaejecuciondlamedida 33. Estas agrupaciones seran presentadasalaRLPTpara
posteriormente, iniciar el andlisis de Registro Retributivo conforme a lo establecido.

Indicador de evolucion

Registro salarial anual

Responsable

- Areade Gestién de personas
+ Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL
+ Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

20. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempeno de
trabajos de igual valor.

Plan de Igualdad
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Area de actuacién

Clasificacion profesional

N°: 35
Medida Control de la brecha salarial entre hombres y mujeres
Cronograma de implantacion « Inicio: 2026

- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Através del analisis anual del registro retributivo, se realizard un seguimiento de
los datos salariales con el fin de evaluar los resultados. Tras estudiar la evolucidn
de estos datos a lo largo de los anos, se valorara la posibilidad de implementar
medidas correctivas en aquellos casos en los que se identifiquen aumentos en
las diferencias salariales (superiores a lo establecido por la normativa) entre
hombres y mujeres, siempre que no exista una causa justificada que lo explique.

En este control han de tenerse en cuenta, en caso de ser necesario, el analisis
de los datos por agrupaciones de las variables nocturnidad, IT, parcialidad,
antigliedad para poder valorar y analizar las causas de las diferencias salariales
con mayor exactitud.

Indicador de evoluciéon

Registro retributivo

Responsable

- Area de Gestion de Personas
« Responsable de Igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

20. Garantizar laigualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempeno
de trabajos de igual valor.




Area de actuacion

Clasificacion profesional

N°:

36

Medida

Realizar un analisis detallado del origen, naturaleza y criterios de aplicacion
de los complementos salariales no contemplados en convenio que generen
diferencias salariales entre hombres y mujeres.

Cronograma de implantacion

« Inicio: 2° ano de vigencia
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo de esta medida es identificar y corregir posibles desigualdades
retributivas por razén de sexo derivadas de la aplicacion de complementos
salariales no recogidos en el convenio colectivo.

Indicador de evolucion

Andlisis y control de seguimiento de las diferencias salariales en dichos
complementos.

Responsable

- Responsable de Igualdad
- Departamento de Relaciones laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

20. Garantizar laigualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempeno
de trabajos de igual valor.

Plan de Igualdad
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6.

Infrarrepresentacion

Area de actuacion

Infrarrepresentacion

N°:

37

Medida

Formacién en igualdad a todas las personas miembros del Comité de Relaciones
Laborales, y de todas las Comisiones Delegadas del mismo

Cronograma de implantacion

 Inicio: Aprobacion del plan
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Formacién continua y de reciclaje para todas aquellas personas que forman parte
del Comité de Relaciones Laborales, y de sus Comisiones Delegadas, de RRLL,
de Formacion, de Promociones y Vacantes y por supuesto de Igualdad tengan
nociones en materia de igualdad.

Indicador de evolucién

Dar cuenta de forma anual a la Comisién de Igualdad de la evolucidn, personas que
han recibido formacion en materia de igualdad, puesto que ocupan y nimero de
horas.

Responsable

+ Departamento de Formacién

« Comision de formacién del Comité de RRLL
- Departamento de Relaciones Laborales

- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todas las personas miembros del Comité de Relaciones Laborales, y de todas las
Comisiones Delegadas del mismo

Objetivo especifico

21. Promover el aumento de la participacion de las mujeres en los Organos y
Comités.




Area de actuacion

Infrarrepresentacion

N°:

38

Medida

Trabajar para asegurar la participacion femenina en todos los 6rganos y Comités de
toma de decisiones, de la entidad o de la entidad con las organizaciones sindicales,
o6rganos de Relaciones Laborales, velando por asegurar la presencia y participacion
femenina en todos ellos

Cronograma de implantacién

+ Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Se realizara un listado sobre 6rganos y comités existentes en la organizacion,
comprobando su composicién y proponiendo modificaciones en todos aquellos
organos donde no exista participacion femenina, de manera que se asegure la
presencia. En los nuevos 6rganos que se constituyan se garantizara la presencia
de mujeres en todos ellos siendo obligatoria en su constitucion.

Esta medida estd orientada a la materializacién de un acercamiento a niveles
paritarios de participacion

Indicador de evolucion

Realizar un listado de 6rganos y Comisiones, y su composicién, informando
semestralmente del estado y si ha habido o no modificaciones en las mismas

Responsable

+ Direccion de la entidad

« Personal encargado de los procesos de seleccién y promocién
« Areade gestion de personas

+ Direccion territorial

- Direccion de centros y programas

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

21. Promover el aumento de la participacion de las mujeres en los Organos y
Comités.

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Infrarrepresentacion

N°:

39

Medida

Control de los datos anuales del nivel de representacién

Cronograma de implantacién

+ Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Serealizara anualmente un estudio conla evoluciéon de los niveles de representacion

por puesto de trabajo, para lo que se tendra en cuenta el estudio anterior para
contrastar la evolucion del dato.

Indicador de evolucion

De forma anual se enviara a la comision de igualdad un informe para analizar la
evolucion del dato

Responsable

- Responsable de igualdad
- Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

22 .Evaluar de manera continua la evolucién de los datos de infrarrepresentacion.




Area de actuacion

Infrarrepresentacion

N°:

40

Medida

Fomentarsinergias con organismos, entidades, asociaciones, empresas que puedan
remitir CV de mujeres en aquellos sectores profesionales donde se encuentren
infrarrepresentadas (Servicios de empleo, otras entidades sin animo de lucro, etc.).

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Desde la aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo de esta medida es promover la incorporacién de mujeres en sectores
profesionales donde histéricamente han estado infrarrepresentadas, promoviendo
su acceso a través de alianzas

Indicador de evolucion

Numero de entidades con las que se han establecido acuerdos o sinergias

Responsable

- Responsable de igualdad
- Areade Gestién de personas

Ambito de aplicacién

- Todo el personal de la entidad
« Mujeres en puestos de trabajo infrarrepresentadas

Objetivo especifico

23. Reducir la infrarrepresentacion femenina en aquellos grupos profesionales o
puestos de trabajo donde se encuentren infrarrepresentadas

Plan de Igualdad
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7.

Condiciones de trabajo

Area de actuacién

Condiciones de trabajo

N°:

41

Medida

Continuar con el analisis de los indicadores anuales sobre la composicion de
la plantilla, y la comparativa con el afno/s anteriores desagregados por sexo,
donde se establezca la modalidad contractual, tipo de jornada y centro.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Segundo semestre 2025
« Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Semestral

Metodologia

Realizar en el segundo semestre de los anos de vigencia del plan un informe
donde se registre la composicion de la plantilla desagregada por sexo, edad,
modalidad contractual, tipo de jornada y por puesto de trabajo.

Indicador de evolucién

Informe segundo semestre

Responsable

- Departamento de Relaciones Laborales
- Responsables de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

24. Estudiar las condiciones laborales para detectar posibles desigualdades
por razon de sexo




Area de actuacion

Condiciones de trabajo

N°:

42

Medida

Realizar un informe anual sobre la antigledad de la plantilla desagregada por
sexo, estableciendo antigiiedad media y comparativa con afos anteriores.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Finales 2026
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo es controlar la evolucién de la antiguedad de la plantilla, comprobar
si se produce su consolidacién y ver la situaciéon de hombres y mujeres en la
plantilla y su evolucidon

Indicador de evolucién

Informe anual

Responsable

+ Departamento de Administracion de Personal
- Areade Gestién de Personas
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

24 Estudiarlas condiciones laborales para detectar posibles desigualdades por
razon de sexo

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Condiciones de trabajo

N°:

43

Medida

Analizar los datos de nocturnidad para valorar si hay diferencias de género

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Primer semestre 2026
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Analizar los datos de nocturnidad con el objetivo de identificar posibles diferencias
de género. Para ello, se llevara a cabo un analisis de datos cuantitativos desagregado
por sexo, centrados en la realizacion de trabajo en horario nocturno.

Indicador de evolucién

Informe sobre datos de nocturnidad, donde se muestre los resultados entre hombres
y mujeres que realizan trabajo en horario nocturno

Responsable

- Area de administracién de personal
- Areade gestion de personas
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

24 .Estudiar las condiciones laborales para detectar posibles desigualdades por
razén de sexo




Area de actuacién

Condiciones de trabajo

N°:

44

Medida

Procurar en la medida de lo posible, la distribucion del trabajo de forma equitativa
y no estigmatizada en los centros de trabajo, vinculados a la tendencia de trabajar
las mujeres con nifas y los hombres con nifos

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Procurar, en la medida de lo posible, una distribucion equitativa del personal,
procurando un equilibrio de sexos en la plantilla que desempefa labores
educativas con nifos y ninas. Asimismo, informar al personal sobre la posibilidad
de manifestar su disconformidad en caso de desequilibrios, e instar tanto a las
personas afectadas como a las personas delegadas a comunicar estas situaciones
a través del correo de igualdad.

Indicador de evolucién

N° de comunicaciones recibidas a través del correo de igualdad relativas a
desequilibrios de género

Responsable

Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

25. Promover una distribucion de trabajo equitativa entre los sexos y no
estigmatizada

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Condiciones de trabajo

N°:

45

Medida

Fomentar en la medida de lo posible el incremento de jornada de plantilla de tiempo
parcial a tiempo completo

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo de la medida es facilitar en la medida de lo posible el aumento de la
jornada o a tiempo completo del personal de la plantilla de Fundacién Diagrama,
priorizando al sexo femenino ante iguales méritos.

Indicador de evolucion

Informe anual de la evolucién del dato

Responsable

+ Departamento de administracion de personal
- Area de Gestién de Personas
« Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

26. Estudiar mecanismos para una mejora de las condiciones de trabajo




Area de actuacion

Condiciones de trabajo

N°:

46

Medida

Trabajar para buscar mecanismos para obtener el registro unificado de todas
las medidas de movilidad funcional y geografica, modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo e inaplicaciones de convenio

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacion del plan
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Esta medida busca encontrar el mecanismo que permita empezar a registrar
de manera unitaria todas las situaciones que se den de movilidad funcional
y geografica, modificaciones sustanciales de condiciones laborales e
inaplicaciones de convenio.

Indicador de evoluciéon

Revision de los avances en el registro

Responsable

- Responsable de igualdad
- Area de gestion de personas

Ambito de aplicaciéon

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

26. Estudiar mecanismos para una mejora de las condiciones de trabajo

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Condiciones de trabajo

N°:

47

Medida

Estudio e implantacion del trabajo a distancia y teletrabajo dentro de la entidad
de menos de un 30%

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Estudio y acuerdo del Protocolo antes de junio 2026/Implantacion
del mismo en julio 2026

« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

La parte fundacional realizara un estudio con el objetivo de analizar la viabilidad
y las condiciones para el desarrollo e implantacion de un Protocolo de trabajo
a distancia y teletrabajo, con un porcentaje inferior al 30% que resultara de
aplicacion en los puestos de trabajo que por su naturaleza sean susceptibles
de ello Tras el estudio se acordara con la parte social dicho protocolo antes de
junio de 2026 quedando implantado a partir de julio de 2026, y sin perjuicio de
los acuerdos ya alcanzados previo a la implantacion del mismo.

Indicador de evolucion

« Estudio realizado
+ Protocolo de teletrabajo y trabajo a distancia inferior al 30%
+ Informe de evolucién de implantacion

Responsable

Todo el personal de la entidad

Ambito de aplicacién

Departamento de Relaciones Laborales

Objetivo especifico

26. Implementar mecanismos para una mejora de las condiciones de trabajo




Area de actuacion

Condiciones de trabajo

N°:

48

Medida

Estudio e implantacion del trabajo a distancia y teletrabajo de un mas de un
30% dentro de la entidad

Cronograma de implantacién

« Inicio: Estudio y acuerdo del Protocolo antes de junio 2026/Implantacion
del mismo en julio 2026

- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

La parte fundacional realizara un estudio con el objetivo de analizar la viabilidad
y las condiciones para el desarrollo e implantaciéon de un Protocolo de trabajo
a distancia y teletrabajo, con un porcentaje superior al 30% que resultara de
aplicacioén en los puestos de trabajo que por su naturaleza sean susceptibles
de ello. Tras el estudio se acordara con la parte social dicho protocolo antes de
junio de 2026 quedando implantado a partir de julio de 2026, y sin perjuicio de
los acuerdos ya alcanzados previo a la implantacion del mismo.

Indicador de evolucion

- Estudio realizado
- Protocolo de teletrabajo y trabajo a distancia superior al 30 %
« Informe de evolucion de la implantacion

Responsable

+ Direccién de la entidad
- Area de Gestién de Personas
- Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

26. Implementar mecanismos para una mejora de las condiciones de trabajo

Plan de Igualdad

o
O



70

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

Area de actuacion

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

N°:

49

Medida

Busqueda de mecanismos que nos permitan tener un registro de seguimiento
centralizado de datos con los derechos de conciliacion solicitados y concedidos

Cronograma de implantacién

+ Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Busqueda de mecanismos con el objetivo de centralizartoda lainformacién relativa a
permisos retribuidos y no retribuidos, licencias y excedencias, asi como reducciones
de jornada, acumulacién y concrecidén horaria, diferenciadas entre concedidas y no
concedidas, y que permita distinguir por sexo y puesto de trabajo. Incluir los datos
en procesos judiciales e instados por el personal de la entidad en algunas de las
materias relacionadas con el registro.

Indicador de evolucién

Avances en registro

Responsable

- Departamento de administracion de personal
- Area de Gestién de Personas
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

27. Estudiar el uso equitativo de los permisos y medidas de conciliacién entre
mujeres y hombres




Area de actuacién

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

N°:

50

Medida

Licencia retribuida no acumulable a otras existentes en el convenio colectivo que resulte

de aplicacién a cada persona trabajadora de 12 horas anuales (distribuidas en dos periodos

maximos de 6 horas en cada semestre natural) para:

« Asistencia médica propia

« Acompanamiento médico de familiares de primer grado de consanguineidad, afinidad,
conyuge o pareja de hecho

+ Reuniones, citas o eventos derivados de la trayectoria escolar de hijas/os menores a cargo
en etapa escolar

- Acompanamiento a procesos judiciales a hijos/as menores a cargo y personas sobre las
que se ostente la guarda de hecho o curatela

Para el caso de los puestos de trabajo a los que resulte de aplicacién un convenio colectivo que

no disponga de licencia para estos fines

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del plan
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Los trabajadores y trabajadoras podran hacer uso de una licencia especial retribuida para:

« Asistencia médica propia

« Acompanamiento médico de familiares de primer grado de consanguineidad, afinidad,
conyuge y pareja de hecho.

+ Reuniones, citas o eventos derivados de la trayectoria escolar de hijas/os menores a cargo
en etapa escolar

- Acompanamiento a procesos judiciales a hijos/as menores a cargo y personas sobre las
que se ostente la guarda de hecho o curatela

Esta licencia se disfrutara de forma fraccionada, pudiendo utilizar un maximo de 6 horas por
cada semestre natural del ano.

Indicador de evoluciéon

Indicador cuantitativo a modo de registro en el que aparezcan los y las trabajadoras que han
ejercido este derecho sobre el total de la plantilla y su informe a la Comisién Igualdad a final de
ano.

Responsable

«  Departamento de Administracion de Personal

« Direccion territorial

- Direccion de centros

« Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

28. Ampliar las medidas legales de conciliacion para facilitar su uso efectivo

Plan de Igualdad
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Area de actuacién

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

N°:

51

Medida

Excedencia voluntaria de duraciéon no superior a cuatro meses para conciliacion de la
vida personal y familiar en aquellos puestos de trabajo a los que resulte de aplicacién
convenios colectivos en los que no exista

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Aquellos trabajadores de Fundacion Diagrama a los que no resulte de aplicacion el
vigente Convenio colectivo de Fundacion Diagrama Intervencion Psicosocial en su
ambito de actividad de reforma juvenil y proteccion de menores, tendran derecho auna
excedencia voluntaria para atender a circunstancias relacionadas con la conciliacion
familiar y personal cuya duraciéon no podra exceder de cuatro meses siempre que el
convenio colectivo que les resulte de aplicaciéon no la tenga regulada ya.

Se solicitara siempre por escrito de forma justificada con una antelacion de al menos
quince dias naturales a la fecha de su inicio, a no ser por causas demostrables, de
urgente necesidad, debiendo recibir contestacion escrita por parte de la Fundacion en
el plazo de siete dias naturales.

Tras su disfrute la persona trabajadora debera reincorporarse a su puesto de trabajo.

Indicador de evolucién

Numero de licencias solicitadas y concedidas disgregadas por sexo y categoria
profesional

Responsable

+ Departamento de Administracién de Personal
- Area de Gestion de Personas
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

28. Ampliar las medidas legales de conciliacién para facilitar su uso efectivo




Area de actuacién

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

N°:

52

Medida

Licencia retribuida no acumulable a otras existentes en el convenio colectivo que
resulte de aplicacion a cada persona trabajadora de 10 horas anuales (distribuidas en
dos periodos maximos de 5 horas en cada semestre natural) de trabajo por cuatrimestre
para acudir a terapias de hijos e hijas menores de edad con necesidades educativas
especiales, diversidad funcional y/o que tenga reconocida alguna discapacidad

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacion del plan
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Esta medida asegura a los y las trabajadoras con menores o familiares a su cargo, con
necesidades educativas especiales , diversidad funcional y/o que tengan reconocida
alguna discapacidad, asi como las personas trabajadoras cuyos hijos/as sufran una
enfermedad grave, que tendran derecho a Licencia retribuida no acumulable a otras
existentes en el convenio colectivo que resulte de aplicaciéon a cada persona trabajadora
de 10 horas anuales (distribuidas en dos periodos maximos de 5 horas en cada semestre
natural).

Indicador de evolucion

Numero de solicitudes y numero de veces aplicado, desagregado por sexos.

Responsable

+ Departamento de Administracién de Personal

+ Direccion territorial

+ Direccion de centros

« Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Personas trabajadoras responsables del cuidado de hijos/as menores de edad con
enfermedades graves, discapacidad, diversidad funcional y necesidades educativas

Objetivo especifico

28. Ampliar las medidas legales de conciliacion para facilitar su uso efectivo

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

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

N°:

53

Medida

Facilitar la libre permuta para aquellos convenios donde no esté regulada de manera
especifica, se permitira la solicitud de dichas permutas, cuya denegacion debera
fundamentarse en motivos organizativos justificados, sin ninguntipo de discriminacion
por sexo.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Primer semestre 2026
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Esta medida tiene el objetivo de facilitar la libre permuta para cada convenio donde
no esté regulada de manera especifica. Esta medida se realizara a través de una
solicitud de dichas permutas, cuya denegacion debera fundamentarse en motivos
organizativos justificados.

Indicador de evoluciéon

Seguimiento a través de las direcciones de los centros y la Comisién de Igualdad

Responsable

Departamento de Relaciones laborales

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

28. Ampliar las medidas legales de conciliacion para facilitar su uso efectivo
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Area de actuacion

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

N°:

54

Medida

Se ampliara la reduccién de jornada por cuidado de hijos/as hasta el limite de 16 afos de
edad del/de la menor, si bien la concrecion horaria de dicha reduccién (entre los 14 y los
16 anos de la persona menor) no perjudicara la organizacion del servicio y se valorara su
concesion tras la resolucién del resto de concreciones horarias solicitadas conforme al
procedimiento establecido en Fundacién Diagrama.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Las personas trabajadoras de Fundacion Diagrama podran ampliar el limite temporal
previsto para el disfrute del derecho a la reduccién de jornada contenido en el articulo
37.6 del Estatuto de los Trabajadores, por razones de guarda legal de hijo/a menor hasta
gue la persona menor cumpla 16 afnos de edad. Esta ampliaciéon permitira que el personal
pueda solicitar dicha reduccidn para atender a menores de hasta 16 anos, siempre que
se mantengan las condiciones que permitan un adecuado desempefo del servicio.

Indicador de evolucién

N° de licencias solicitadas y concedidas desagregadas por sexo y puesto de trabajo.

Responsable

+ Departamento de Administracion de Personal
- Area de gestion de personas

Ambito de aplicaciéon

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

28. Ampliar las medidas legales de conciliacion para facilitar su uso efectivo

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

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

N°:

55

Medida

Facilitar la concreciéon horaria de familias monoparentales o monomarentales y de
trabajadoras victimas de violencia de género con hijos/as o menores de edad o en
acogimiento familiar

Cronograma de implantacion

+ Inicio: desde la firma del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Con el fin de promover la conciliacion familiar, se establece que la organizacién facilitara
la concrecidon horaria de la jornada laboral a aquellas personas trabajadoras que se
encuentren en alguna de las siguientes situaciones:

+ Pertenencia a una familia monoparental, o monomarental entendiéndose como
aquella constituida por un solo progenitor o progenitora con hijas/os menores de
edad o personas menores en acogimiento familiar a su cargo.

- Ser trabajadora victima de violencia de género, conforme a lo establecido en la
normativa vigente, y tener a su cargo hijos/as menores o menores en régimen de
acogida familiar.

Indicador de evoluciéon

Seguimiento a través de las concesiones

Responsable

Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

A todo el personal de la entidad que sean familias monoparentales o monomarentales
y de trabajadoras victimas de violencia de género con hijos/as o menores de edad o en
acogimiento familiar

Objetivo especifico

28. Ampliar las medidas legales de conciliacion para facilitar su uso efectivo
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Area de actuacion

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

N°:

56

Medida

En caso de licencia por urgencia o fuerza mayor de caracter familiar, cuando la situacion
de urgencia esté vinculada a un hijo/a menor de edad, se podra extender la duracién del
permiso a todo el tiempo que reste a la persona trabajadora hasta terminar su turno
de trabajo, siempre que quede acreditada la necesidad de cuidado del menor como
consecuencia de dicha situacion de urgencia.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Desde que se firme el plan
« Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Se podra disfrutar del permiso por fuerza mayor mas alla de la duracién estricta del
hecho causante de la licencia, evitando la necesidad de que la persona trabajadora
retorne a su puesto de trabajo tras la atencidon de la urgencia, siempre que el hecho
estuviera vinculado a un hijo/a menor de edad y quede acreditada su necesidad de
cuidado domiciliario como consecuencia de dicha situacion. En estos casos, la licencia
podra extenderse hasta la finalizacién del turno de trabajo en el que el hecho se hubiera
producido si asi lo requiriese la situacion. La duracion de este permiso podra, por tanto,
tener una duraciéon comprendida entre las horas que se hayan empleado para dicho
cuidado hasta un maximo de los 4 dias anuales estipulados en el articulo 37.9 ET, sin
perjuicio del empleo de otros permisos y licencias que tengan cabida.

Indicador de evolucion

N° de licencias solicitadas

Responsable

- Departamento de Relaciones Laborales
+ Departamento de administracién de personal

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

28. Ampliar las medidas legales de conciliacién para facilitar su uso efectivo
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Area de actuacion

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

N°:

57

Medida

Realizar campanas informativas sobre los derechos de las personas trabajadoras en
materia de conciliacién y corresponsabilidad (23 de marzo)

Cronograma de implantacion

» Inicio: 23 de marzo 2026
« Fin: Vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Anualmente se realizaran campanas dirigidas a toda la plantilla sobre los derechos en
materia de conciliacidon y corresponsabilidad tanto a nivel normativo como los recogidos
en el Plan. Esta campana se publicitara a través del correo electrénico y el Portal
Personal. Se valorara la posibilidad de incluir en el tablon de anuncios de los centros.

Indicador de evolucién

Dar traslado a la Comision de Igualdad sobre la campafna y su difusién

Responsable

- Responsable de igualdad
« Area de Gestién de Personas

Ambito de aplicacién

A todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

29. Fomentar la corresponsabilidad de hombres y mujeres en el ejercicio de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral
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9.

Proteccion alas victimas de violencia de género

Area de actuacion

Proteccion a las victimas de violencia de género

N°:

58

Medida

Actualizacion (silo requiere) y difusién de la guia de derechos de las trabajadoras
victimas de violencia de género y del correo establecido como referencia para
las trabajadoras que lo necesiten puedan asesorarse

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Continuar con la difusién de la guia realizada en el Il Plan de Igualdad donde
vienen recogidos los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género. Incluir esta guia en el Portal Personal de forma permanente.

Asimismo, se realizara la difusion del correo electronico de referencia en este
aspecto.

Indicador de evolucion

Envio de las difusiones realizadas, y en el caso de que se actualice el contenido
de la guia se enviara a la Comision de Igualdad.

Responsable

- Area de Gestion de Personas
+ Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todas las trabajadoras que sean victimas de violencia de género

Objetivo especifico

30. Poner en conocimiento de la plantillalos derechos de las victimas de violencia
de género y las mejora implantadas en el Plan de Igualdad de la entidad

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Proteccion a las victimas de violencia de género

N°:

59

Medida

Se incrementaran en seis meses el derecho de las trabajadoras victimas de violencia
de genero a suspender su contrato de trabajo con derecho a reserva del puesto de
trabajo y categoria

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacién del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Seincrementara en seis meses el derecho de la trabajadora de suspender su contrato
de trabajo por ser victima de violencia de género con derecho a reserva del puesto
durante este periodo.

Indicador de evolucién

Seinformara ala Comision de Igualdad de las veces que esta medida se ha solicitado

Responsable

+ Departamento de Administracion de Personal
- Area de Gestién de Personas
+ Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todas las trabajadoras que sean victimas de violencia de género

Objetivo especifico

31. Establecer medidas adicionales especificas de proteccion, apoyo y flexibilidad
laboral para trabajadoras victimas de violencia de género

Area de actuacién

Proteccion a las victimas de violencia de género




N°:

60

Medida

Derecho al cambio de turno o movilidad geografica de mujeres que hayan sido victimas
de violencia de genero

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Fundacion se compromete a aceptar las peticiones de cambio de turno y centro
de trabajo que realicen las trabajadoras que hayan sido victimas de violencia de
género. La peticién de cambio de turno se hara con una antelacion minima de 24
horas. La movilidad geografica se podra pedir con 10 dias de antelacion y, en caso
de ser denegada por razones ajenas a la persona solicitante, la Fundacion hara otra
propuesta acorde a la peticién primera.

Indicador de evolucion

Indicador cuantitativo a modo de registro en el que aparezcan las trabajadoras que
han ejercido este derecho sobre el total de la plantilla y su informe a la Comisién de
Igualdad a final de ano.

Responsable

- Departamento de Administracion de Personal
- Area de Gestién de Personas
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todas las trabajadoras que sean victimas de violencia de género

Objetivo especifico

31. Establecer medidas adicionales especificas de proteccién, apoyo y flexibilidad
laboral para trabajadoras victimas de violencia de género

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Proteccion a las victimas de violencia de género

N°:

61

Medida

Flexibilizacién inicio y finalizacién de jornada para trabajadoras que hayan sido
victimas de violencia de género.

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacién del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Con esta medida se pretende garantizar el derecho de estas trabajadoras a flexibilizar
el inicio y finalizacién de su jornada. Para su cumplimiento, se establece que las
categorias profesionales que trabajen en régimen de turno fijo tendran derecho a
flexibilizar en hasta 1 hora diaria su horario de entrada y salida. Y los/as profesionales
gue trabajen en régimen de turnos rotatorios o realicen varios turnos de trabajo,
tendran derecho a flexibilizar en hasta 30 minutos su horario de entrada y salida.
Ambas precisaran que la Direccién del Centro no manifieste la imposibilidad por
motivos organizativos. Dicho derecho serd compatible y podra serampliado mediante
una solicitud de adaptacion de jornada en los términos legalmente establecidos.

Indicador de evoluciéon

Numero de solicitudes y numero de veces aplicado

Responsable

+ Departamento de Administracion de Personal
- Area de Gesti6n de Personas
+ Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todas las trabajadoras que sean victimas de violencia de género

Objetivo especifico

31. Establecer medidas adicionales especificas de proteccion, apoyo y flexibilidad
laboral para trabajadoras victimas de violencia de género




Area de actuacion

Proteccion a las victimas de violencia de género

N°:

62

Medida

Permiso retribuido de 15 horas anuales para realizar tramites administrativos y
gestiones relacionados con su condicién de victima (proceso judicial, tramitacién de
documentacion, etc.).

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacion del Plan
- Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Este permiso tiene como finalidad proporcionar un tiempo especifico y protegido
dentro de la jornada laboral para que las trabajadoras afectadas puedan atender
gestiones necesarias vinculadas a su situacién (como comparecencias judiciales,
solicitud de ayudas, renovacion de documentacion, asistencia a servicios de apoyo,
etc.)

Indicador de evolucion

Numero de solicitudes y numero de veces aplicado

Responsable

+ Departamento de Administracion de Personal
- Area de Gestién de Personas
+ Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todas las trabajadoras que sean victimas de violencia de género

Objetivo especifico

31. Establecer medidas adicionales especificas de proteccion, apoyo y flexibilidad
laboral para trabajadoras victimas de violencia de género

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Proteccion a las victimas de violencia de género

N°:

63

Medida

Permiso retribuido de 15 horas anuales para asistir a sesiones terapéuticas

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacién del Plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Esta medida tiene como propdsito principal proteger la salud mental y emocional de
las trabajadoras que han sufrido violencia de género, facilitando su acceso a atencion
terapéutica sin que ello suponga una dificultad anadida en el ambito laboral.

Indicador de evolucién

Numero de solicitudes y numero de veces aplicado

Responsable

+  Departamento de Administracion de Personal
- Areade Gestién de Personas
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todas las trabajadoras que sean victimas de violencia de género

Objetivo especifico

31. Establecer medidas adicionales especificas de proteccién, apoyo y flexibilidad
laboral para trabajadoras victimas de violencia de género
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10.

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Ne°:

64

Medida

Revision de la pagina web, portales y cualquier documento para adaptarlo al lenguaje
inclusivo e imagen no sexista

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del Plan
- Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Continuar con la revision de la pagina web como portales de trabajo y documentos de
comunicacion interna y/o externa por las personas responsables a fin de examinary
modificar todo aquello que pueda relacionarse con un lenguaje sexista y no inclusivo .

Indicador de evolucién

Informe anual de los errores detectados

Responsable

« Departamento de Comunicacién y Marketing
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

32. Asegurar el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en todos los documentos,
canales y soportes de comunicacion

Plan de Igualdad
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[o0] /«03) Diagrama

Area de actuacién

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°: 65
Medida Difusién de la guia de lenguaje inclusivo e imagen no sexista
Cronograma de implantacion « Inicio: 2026

- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Dar difusion a la guia de lenguaje inclusivo e imagen no sexista realizada en el Il Plan
de Igualdad. El objetivo de esta medida es dar a conocer este documento para que
sirva de herramienta de trabajo con el fin de marcar pautas en la utilizacion de un
lenguaje inclusivo y no sexista.

Indicador de evoluciéon

Difusion realizada

Responsable

- Departamento de Comunicacion y Marketing
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todas las trabajadoras que sean victimas de violencia de género

Objetivo especifico

32. Asegurar el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en todos los documentos,
canales y soportes de comunicacion




Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Ne°:

66

Medida

Mantenimiento del uso de lenguaje inclusivo e imagen no sexista en la Entidad.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Es esencial que la imagen exterior de la Organizacion sea acorde con el principio de
igualdad de hombres y mujeres que trata de implantar, con el objetivo de transmitir
una imagen no sexista de la Organizacion, establecer como esencial la comunicacion
e imagen no sexista, asi como evitar mensajes sexistas que contradigan el mensaje
lanzado por la Organizacion. Para ello, es necesario mantener la medida y garantizar
el uso del lenguaje inclusivo e imagen no sexista en la Entidad.

Indicador de evoluciéon

Analizar la documentacién que difunde la entidad

Responsable

« Departamento de Comunicaciéon y Marketing
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicaciéon

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

32. Asegurar el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en todos los documentos,
canales y soportes de comunicacion

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°:

67

Medida

Actualizar el apartado de la seccidn Igualdad en la pagina web de la Fundacion.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacidn del plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Actualizar la seccion de Igualdad en la pagina web, de forma que queden actualizada
la documentacion relativa a la materia e informacion.

Valorar la posibilidad de que este apartado quede de forma mas accesible y visual en
la pagina web

Indicador de evolucion

Actualizacion del apartado Igualdad en la pagina web de la entidad

Responsable

- Departamento de Comunicacion y Marketing
+ Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

33. Revisarlaimagen institucional y los materiales divulgativos en materia de igualdad
de género de forma que sean claros y accesibles
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Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°:

68

Medida

Garantizar que el personal de comunicacion tenga formacién en lenguaje inclusivo y
comunicacion no sexista.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del plan
- Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Formacion continua en materia de igualdad, lenguaje inclusivo y comunicacion no
sexista.

Anualmente, se hara revision del dato de las personas que tienen el curso y las
que no. El objetivo de esta medida es que todas las personas que forman parte del
departamento tengan formacion en la materia.

Indicador de evolucién

De forma anual, se enviard un informe con el n° de personas que han recibido la
formacion

Responsable

+ Departamento de Formacién

« Comision Delegada de Formacion del Comité de RRLL
- Responsable de igualdad

« Departamento de Comunicacién y Marketing

Ambito de aplicacién

Personas trabajadoras del area de comunicacion y marketing

Objetivo especifico

34. Formar al personal de comunicacién en materia de igualdad de género

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°:

69

Medida

Actos y/o acciones conmemorativas los dias 8 de marzo y 25 de noviembre

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Continuar con la realizaciéon de actos o acciones de conmemoracion de los dias 8
de marzo y 25 de noviembre, con el objetivo de difundir, promover y sensibilizar
en la materia. Intentando fomentar actividades o iniciativa mas atractivas para el
personal y se consiga una mayor participacion y difusion

Indicador de evolucién

Se dara traslado del contenido de las campafas realizadas de forma anual

Responsable

« Departamento de comunicacién y marketing
- Responsable de igualdad
« Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

A todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

35. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad
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Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°:

70

Medida

Realizar campana especifica del nuevo plan de igualdad, dirigida al total de la plantilla,
dando difusidn al lll Plan de Igualdad y al Protocolo de acoso sexual o por razén de
sexo.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante toda la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

3° Trimestre 2025

Metodologia

Tras la firma y publicacion del nuevo Plan de Igualdad se realizara una campanfa
informativa dando a conocer los acuerdos alcanzados tanto en el Plan de Igualdad
como en el Protocolo de Acoso Sexual y Razén de sexo.

Indicador de evolucién

Se dara traslado del contenido de las campafas realizadas de forma anual

Responsable

- Departamento de Comunicacién y Marketing
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

A todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

35. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°:

Al

Medida

Elaboracion de una encuesta anual sobre la opinion de la plantilla en relacion al [l Plan
de lgualdad

Cronograma de implantacion

+ Inicio: 08 de marzo de 2026
« Fin: Durante toda la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

De forma anual, se encuadrara la siguiente encuesta en el marco de actividades
relacionadas con la conmemoracion del dia 8 de marzo, exponiéndola durante todo
este mes, para fomentar una mayor participacion

Anualmente, se lanzara una encuesta por correo electrénico con el fin de conocer
la opinion del personal de Fundacion Diagrama sobre determinados aspectos
relacionados con el Plan de Igualdad y la igualdad de oportunidades en el entorno
laboral

Indicador de evolucion

Informe de los resultados obtenidos en la encuesta

Responsable

« Departamento de Comunicacién y Marketing
- Responsable de igualdad
« Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

A todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

35. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad




Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°:

72

Medida

Incluir pildoras informativas de forma trimestral en materia de igualdad y buenas
practicas en la Newsletter de la entidad

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Ultimo trimestre del 2025
« Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

A través de la Newsletter de la Fundacién, establecer que de forma periddica se va
a incluir una seccion relacionada con la materia, con el objetivo de sensibilizar a la
plantilla y dar a conocer todas las herramientas de las que dispone la entidad, como
el protocolo de acoso sexual, laboral, lll Plan de igualdad, guia de derechos VG, guia
de lenguaje inclusivo, campanas... u otras noticias de actualidad que puedan ser de
interés.

Indicador de evoluciéon

Informe anual con las publicaciones realizadas

Responsable

« Departamento de Comunicacién y Marketing
« Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

35. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad

Plan de Igualdad
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Area de actuacién

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°:

73

Medida

Inclusion de forma periddica de una seccién en la Newsletter: “Experiencias
profesionales”

Cronograma de implantacion

« Inicio:2026
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Con el objetivo de darvisibilidad a mujeres en cargos de responsabilidad y/o en puestos
en los que estan infrarrepresentadas poner de manifiesto que hay mujeres que han
desarrollado una trayectoria profesional exitosa, para que sirvan de referente.

Indicador de evolucién

Informe de noticias publicadas en la Newsletter

Responsable

+ Departamento de Comunicacion y Marketing
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

35. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad




Area de actuacion

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

N°:

74

Medida

Creacion de un espacio “Rincén de igualdad” en los centros de trabajo o recursos

Cronograma de implantacion

- Inicio: Alo largo del 2026
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Creacién de un espacio estandarizado en los centros y recursos, en el cual se difunda
documentacion e informacion sobre el Ill Plan de igualdad, Protocolo de acoso sexual
0 por razon de sexo, derechos de las victimas de violencia de género, contactos de la
Comision de igualdad, etc.

Indicador de evolucién

N° de centros que han adoptado este espacio, siendo los responsables de los recursos
. los encargados de darle la mayor visualizacion posible

Responsable

« Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL
« Responsable de igualdad
- Direcciones de centros y/o recursos

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

35. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad

Plan de Igualdad
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1.

Prevencion de riesgos y salud laboral

Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

75

Medida

Incluir en el Portal Personal de Fundacion Diagrama el documento de Politica de
Prevencion de Riesgos Laborales de la entidad de forma que este accesible y visible
para todo el personal

Cronograma de implantacion

+ Inicio: Aprobacidn del plan
- Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Con el fin de visibilizar el compromiso de la Politica de Prevencion de Riesgos bajo
la perspectiva de género y de poner este documento de forma accesible para todas
las personas trabajadoras de la entidad, se anadira al Portal Personal el documento
de Politica de PRL de la Fundacion, donde se integra el compromiso de “la aplicacion
del principio de igualdad y por razén de sexo y de gestién preventiva desde la
perspectiva de género, asi como la edad en la seguridad laboral”.

Indicador de evolucién

Documento en el Portal Personal

Responsable

« Departamento de Prevencién de Riesgos Laborales
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

36. Incorporar la perspectiva de género en la prevencion y salud laboral




Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

76

Medida

Introducir la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos, riesgos
psicosociales, siniestralidad y vigilancia de la salud

Cronograma de implantacién

« Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Actualizar los diferentes documentos relacionados tanto con la prevencién de riesgos
laborales (evaluacién de riesgos, evaluacién de riesgos psicosociales,) como salud
(siniestralidad, accidentes e incidentes, enfermedades profesionales, vigilancia de la
salud) incorporar la perspectiva de género introduciendo si procede la variable sexo.

Se estableceran reuniones bianuales (siendo la primera reunién tras la firma del Plan)
con la Comisién para recopilar informaciéon sobre las actuaciones realizadas para
incorporar la perspectiva de género en la prevenciéon y salud , teniendo en cuenta los
parametros marcados por el Instituto de Seguridad, Salud e Higiene en el Trabajo o
cualquier otro organismo oficial competente.

Indicador de evolucién

N° de documentos actualizados

Responsable

« Departamento de Prevencidn de Riesgos Laborales
« Comision de seguridad y salud laboral del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

36. Incorporar la perspectiva de género en la prevencién y salud laboral

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

77

Medida

Instar a los Comités de Salud Laboral y a los grupos de trabajo creados al efecto
a realizar el anadlisis de los resultados de las evaluaciones de riesgos y riesgos
psicosociales incorporando la perspectiva de género.

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacion del plan
- Fin: Durante la vigencia del Plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

En las evaluaciones de riesgos y riesgos psicosociales se incorpora la variable sexo;
por ello, al elaborar el informe de conclusiones, las personas responsables deberan
tener en cuenta este factor con el objetivo de realizar un andlisis de los resultados
desde la perspectiva de género.

Indicador de evoluciéon

Informes realizados

Responsable

- Departamento de Prevencién de Riesgos Laborales
« Comision de seguridad y salud laboral del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

36. Incorporar la perspectiva de género en la prevencion y salud laboral
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Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

78

Medida

Formacién continua en prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de
género y salud femenina a las técnicas y técnicos de prevencion de riesgos del
servicio de prevencion mancomunada de Fundacion Diagrama, como también a las
delegadas/os y personas responsables de PRL de la Fundacion.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del Plan de igualdad
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Anualmente se hara revision del dato de las personas trabajadoras que tienen el
curso y las que no. El objetivo de la medida es que todo el personal que forma parte
del area de Prevencion de Riesgos Laborales estén formadas en materia de PRL con
perspectiva de género.

Indicador de evoluciéon

De forma anual, se enviara un informe con el n° de personas que han recibido la
formacion

Responsable

- Departamento de Relaciones laborales
+ Departamento de Formacion
« Comision Delegada de Formacién del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Técnicasytécnicosdeprevenciénderiesgosdelserviciode prevencionmancomunada
de Fundacion Diagrama, como también a las delegadas/os y personas responsables
de PRL de la Fundacion.

Objetivo especifico

37. Formar al personal de Prevencion de Riesgos Laborales en materia de igualdad
de género

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

Ne°:

79

Medida

Revisién de las fichas de puestos de trabajo para actualizar la informacidn referente
a las consideraciones para el riesgo por embarazo

Cronograma de implantacion

« Inicio: 2026
- Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo de revisar y actualizar las fichas de puestos de trabajo con respecto a las
consideraciones para el riesgo por embarazo es garantizar que el entorno laboral sea
seguro y saludable para las trabajadoras embarazadas.

Indicador de evolucion

Documentos actualizados

Responsable

Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales

Ambito de aplicacién

Mujeres embarazadas

Objetivo especifico

38. Proteger las necesidades especificas de salud de las mujeres




Area de actuacién

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

80

Medida

Elaborar un documento de recomendaciones basado en las directrices establecidas
por el Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo, relacionado con los factores
de riesgos y riesgos psicosociales que puedan afectar la salud de la trabajadora
embarazada, en periodo de lactancia o de parto reciente, asi como la salud de su
hijo/a y menopausia.

Cronograma de implantacion

« Inicio: Primer semestre 2026
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El documento servird como una herramienta para proporcionar directrices claras y
practicas para la Fundacidn, con el fin de que se realicen los ajustes necesarios en las
condiciones de trabajo.

En el caso de la informacidn en relacion a la menopausia, en la que a través de este
documento se da el reconocimiento a dicha situacion, se van a ir incorporando estas
directrices a medida que obtengamos informacion y avances de fuentes rigurosas al
respecto.

Este documento tiene como propésito identificar y prevenir posibles riegos y riesgos
psicosociales en el ambito laboral

Indicador de evolucién

Documento de directrices y buenas practicas

Responsable

Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales
Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Mujeres que trabajan en la entidad

Objetivo especifico

38. Proteger las necesidades especificas de salud de las mujeres

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

81

Medida

Registro de datos desagregado por sexo respecto a los incidentes, accidentes y
enfermedades profesionales.

Cronograma de implantacién

« Inicio: 2026
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Realizar un registro de datos relacionados con los incidentes (accidentes laborales
gue no causan baja laboral), accidentes laborales y enfermedades profesionales,
desagregado porsexoconelfindeidentificarposiblesfactoresderiesgodiferenciados

Indicador de evolucién

« Departamento de Prevencidn de Riesgos Laborales
+ Responsable de igualdad

Responsable

Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

38. Proteger las necesidades especificas de salud de las mujeres
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Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

82

Medida

Realizacion de un estudio con el objetivo de que en puestos de trabajo que no
requieran atencién directa de personas usuarias y cuya naturaleza lo permita,
permitir el teletrabajo a mujeres embarazadas a partir de la semana 28

Cronograma de implantacion

« Inicio: Durante el primer afno del plan
- Fin: Vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Se realizard un estudio previo (durante el primer afo) para analizar el grado de
implantacion, puestos de trabajo y la compatibilidad de los puestos de trabajo
concretos a los que sera de aplicacion esta medida, iniciandose la implantaciéon de
la medida tras este estudio.

Indicador de evolucion

+ Resultados del estudio realizado
- N°de mujeres (anual) que se acogen a esta medida una vez puesta en marcha

Responsable

« Departamento de Prevencidn de Riesgos Laborales
+ Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Mujeres embarazadas a partir de la semana 28 (en puestos de trabajo que no
requieran atencion directa de personas usuarias y cuya naturaleza lo permita)

Objetivo especifico

38. Proteger las necesidades especificas de salud de las mujeres

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

83

Medida

Se facilitaran espacios y medios apropiados en los centros de trabajo para la lactancia
que cumplan con el reglamento y la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Las caracteristicas de estos espacios habilitados se adaptaran a las caracteristicas
fisicas y espaciales de los distintos centros de trabajo. En base a ello, los espacios
creados podran ser compartidos o exclusivos para la lactancia, y se dispondra de
sistemas de refrigeracién para la conservacién de la leche materna.

Indicador de evoluciéon

Através del seguimiento de la Comision de Igualdad en comunicacion con la direccion
de centros

Responsable

- Departamento de Prevencidn de Riesgos Laborales
- Area de Gestion de Personas

Ambito de aplicaciéon

Mujeres

Objetivo especifico

38. Proteger las necesidades especificas de salud de las mujeres
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Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

84

Medida

Licencia retribuida de dos dias por asistencia médica en procedimientos de
reproduccion asistida.

Cronograma de implantacion

- Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

La presente medida tiene por objeto garantizar que todas las mujeres que se
encuentren en esta situacion puedan acogerse a un permiso retribuido de dos dias
para la asistencia a procedimientos médicos relacionados, con independencia del
caracter publico o privado del centro sanitario en el que se practiquen.

Dicho permiso se distribuird del siguiente modo: un dia coincidira con la fecha
programadaextracciénde évulosyelotro,conlafechaestablecidaparalatransferencia
embrionaria (implantacién de évulos).

Indicador de evolucién

N° de permisos solicitados y concedidos

Responsable

+ Departamento de Administraciéon de Personal
- Departamento de Relaciones Laborales

Ambito de aplicacién

Mujeres

Objetivo especifico

38. Proteger las necesidades especificas de salud de las mujeres

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Prevencion de riesgos y salud laboral

N°:

85

Medida

Analisis de IT desagregado por puestos de trabajo y edad

Cronograma de implantacién

+ icio: Afinales de 2026
+ Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

El objetivo de esta medida es realizar un registro de las situaciones de Incapacidad
Temporal (IT) desagregado por sexo, puesto de trabajo y edad, con la finalidad de
poder identificar posibles patrones y factores de riesgos asociados a las incidencias
de IT. Podremos detectar que puestos tienen mayores tasas de IT, o si se dan ciertos
rangos de edad que puedan presentar mayor incidencia en IT.

Indicador de evolucion

Informe anual

Responsable

- Departamento de Prevencién de Riesgos Laborales
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

39. Realizar estudios que permitan identificar y evaluar las diferencias por sexo en la
salud laboral
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12. Auditoriaretributiva

En cumplimiento del articulo 8.4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se incluyen
a continuacidn las medidas correctoras derivadas de la auditoria retributiva realizada en el marco del diagnéstico del Ill Plan de Igualdad:

Area de actuacion

Auditoria retributiva

N°:

86

Medida

Realizacion de la Valoraciéon de Puestos de Trabajo (VPT).

Cronograma de implantacién

+ Inicio: Publicacién del Plan de Igualdad
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual 2026

Metodologia

Actualizar la Valoracién de los Puestos de Trabajo, utilizando las herramientas
proporcionadas por el ministerio. De esa forma se puede analizar de manera objetiva,
la importancia y valor de cada una de los puestos de trabajo, ademas, nos permite
realizar el registro retributivo acorde a la informacion de la plantilla.

Indicador de evolucion

Excel valoracion puestos de trabajo

Responsable

- Responsable de igualdad
- Area de Gestién de Personas
- Comision delegada de igualdad del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

40. Garantizar la transparencia retributiva en la entidad garantizando también la
misma remuneracion a trabajos de igual valor

Plan de Igualdad
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Area de actuacion

Auditoria retributiva

Ne°:

87

Medida

Analisis de la valoracién de puestos de trabajo.

Cronograma de implantacion

« |nicio: Primer semestre 2026
- Fin: 2026

Cronograma de seguimiento

Anual 2026

Metodologia

Estudiar el impacto de esta nueva valoraciéon en las escalas, analizando las
desviacionesrelevantes o que seande nuevaaparicionatravésdelregistroretributivo
con datos del ano 2025, asi como las que arrojen un incremento sustancial respecto
de la auditoria previa al plan, adoptando medidas correctoras en su caso.

Indicador de evolucién

Resultado del analisis y acciones implementadas

Responsable

+ Responsable de igualdad
+ Departamento de Relaciones Laborales
+ Departamento de Administracion de Personal

Ambito de aplicacién

A todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

40. Garantizar la transparencia retributiva en la entidad garantizando también la
misma remuneracion a trabajos de igual valor
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Area de actuacién

Auditoria retributiva

N°:

88

Medida

Continuar trabajando y dando de forma clara y precisa toda la informacidn exigida a
la RLPT

Cronograma de implantacion

« Inicio: Aprobacion del plan
« Fin: Durante la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Esta medida pretende garantizar el principio de transparencia retributiva
garantizando que la RLPT tenga conocimiento de las retribuciones medias vy
medianas y desviaciones de todos los puestos de trabajo. De conformidad con los
derechos reconocidos en el RD 902/2020, por lo que la entidad tienen que establecer
los mecanismos precisos y garantizar este derecho de transparencia

Indicador de evolucién

Se dara informacién anual a la Comision de Igualdad sobre la informacion facilitada a
la RLPT en materia retributiva de acuerdo con los preceptos del RD 902/2020

Responsable

«  Areade Gestién de Personas
« Departamento de Administracion del Personal

Ambito de aplicacién

Atodo el personal de la entidad

Objetivo especifico

41. Garantizar la transparencia retributiva en los términos del RD 902/2020

Plan de Igualdad
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13.

Otras areas de intervencion

Area de actuacion

Otras areas de intervencion

N°:

89

Medida

Designacion de una persona responsable en materia de igualdad dentro de la entidad

Cronograma de implantacion

+ Inicio: aprobacion del plan
- Fin: durante toda la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

Se nombrara a una persona dentro de la entidad como responsable de igualdad,
cuyas funciones irdn encaminadas a disefar, asesorar, desarrollar y aplicar en la
organizacion las practicas y politicas en materia de igualdad. Una vez designada dicha
figura, se informara por correo electréonico a todo el personal de la organizacion de
dicho nombramiento y se facilitaran datos de contacto a los efectos oportunos.

Indicador de evolucién

Se informara a la Comision de Igualdad del nombre y datos de contacto de la persona
designada como responsable de igualdad dentro de la organizacion, las funciones
gue asumira dicha figura asi como se emitird un informe anual sobre las actuaciones
llevadas a cabo dentro de las funciones propias de su cargo.

Responsable

Area de Gestion de Personas

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

42 Potenciar el compromiso de la entidad con la Igualdad




Area de actuacién

Otras areas de intervencion

N°:

90

Medida

Designacion de una persona responsable en materia de igualdad por la parte social

Cronograma de implantacion

Inicio: aprobacion del plan
Fin: durante toda la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

La parte social de la comisién de igualdad nombrara un responsable de igualdad

Sus funciones seran:

Velar junto con el responsable de igualdad de la entidad porque el plan de igualdad se
implante y se mantenga de conformidad con los objetivos y medidas contenidas en el
mismo, sirviendo ambas figuras de enlace entre la parte social y la parte fundacional en los
periodos en los que no se reune la comision de igualdad.

Fomentar junto con el responsable de igualdad de la entidad la toma de conciencia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, e informara a la plantilla sobre el
estado del plan de igualdad, medidas implantadas y que se estan llevando a cabo, como
otras medidas y novedades legislativas en igualdad que puedan resultarles de interés

Asesorar a la RLPT en todas las materias relacionadas con igualdad
Asistencia a reuniones de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad.

Ser formado en materia de igualdad, en los términos establecidos en el plan de igualdad,
durante los primeros seis meses de aplicacion del mismo

En principio este mandato sera por el tiempo en que se encuentre vigente el plan de igualdad.

Dispondra de permiso retribuido para asistencia y preparacion de reuniones de la comision
delegada de igualdad del comité de rrll

Serdan compensados los gastos ocasionados en el ejercicio de sus tareas, en funcién de lo
establecido en el capitulo de gastos del convenio colectivo de relaciones laborales de fundacidn
diagrama.

Indicador de evoluciéon

Dara parte de sus actuaciones periédicamente a la parte social de la comision de igualdad
encargada del seguimiento y evaluacién del plan de igualdad

Responsable

Parte social de la Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

42.

Potenciar el compromiso de la entidad con la Igualdad

Plan de Igualdad

-
a2
a
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Area de actuacion

Otras areas de intervencion

N°:

91

Medida

Continuar con la difusion del correo especifico para recoger sugerencias, peticiones
o reclamaciones en relacion con el plan de igualdad y las politicas de igualdad en la
entidad.

Cronograma de implantacion

+ Inicio: aprobacion del plan
« Fin: durante toda la vigencia del plan

Cronograma de seguimiento

Anual

Metodologia

A través de las campanas realizadas durante la vigencia del lll Plan de igualdad, se
dara difusion al correo especifico generado para recoger sugerencias, peticiones o
reclamaciones en relacion con el plan de igualdad y las politicas de igualdad en la
entidad.

Indicador de evolucién

Se informard anualmente a la comisién sobre ideas de mejora, propuestas de
soluciones, quejas e iniciativas recibidas con el fin de valorar si se toma alguna medida
al respecto.

Responsable

« Comision Delegada de Igualdad del Comité de RRLL
- Responsable de igualdad

Ambito de aplicacién

Todo el personal de la entidad

Objetivo especifico

42. Potenciar el compromiso de la entidad con la Igualdad




7. Recursosy medios

Desde Fundacion Diagrama Intervencion
Psicosocial se ha mostrado el compromiso
con la igualdad, es por ello, que desde la im-
plantacion del Il Plan de Igualdad de la enti-
dad se ha nombrado una persona que es la
Responsable de Igualdad de la organizacion,
como parte de los recursos que se destinan
a la consecucion de los objetivos del Plan.
Asimismo, se van a utilizar los mecanismos
de comunicacion de los que dispone la Fun-
dacion, y ademas, se van a realizar campa-
nas que probablemente exijan impresion por
lo que la entidad se compromete a dotar a
todas las medidas recogidas en este Plan de
Igualdad de todos los medios y recursos ne-
cesarios para la implantacién, el seguimien-
to y evaluacién de las mismas durante los
cuatro anos de vigencia del Plan.

8. Evaluaciony seguimiento

Con el objeto de realizar un seguimiento del
cumplimiento, ejecucién y desarrollo del
presente Plan de Igualdad, se constituira
una Comisidon de seguimiento y Evaluacién
del presente Plan de Igualdad, de acuerdo
con el RD 901/2020.

Conforme a lo previsto en el articulo 32 del
Convenio Colectivo de Fundacién Diagrama
la Comision Delegada de Igualdad del Co-
mité de Relaciones Laborales de Fundacién
Diagrama tiene entre sus funciones las si-
guientes:

1. Seguimiento y control de la correcta apli-
cacion del Plan de Igualdad.

2. Revisioén del Plan de Igualdad.
- Composicion de la Comision de Igualdad

Por tanto, las partes acuerdan que las
funciones relativas a la Comision de se-
guimiento seran realizadas por la Comi-
sion Delegada de Igualdad del Comité de
Relaciones Laborales. Esta Comision es-
tara compuesta por doce miembros seis
de la parte social y seis de la parte fun-
dacional en los términos del mismo arti-
culo 32. Las partes procuraran la com-

posicion paritaria de hombres y mujeres
en esta Comision.

« Funciones de la Comisién de Igualdad

Las funciones del seguimiento del Plan
de Igualdad seran entre otras las si-
guientes:

- Seguimiento y analisis de los diferentes
indicadores negociados y acordados en
todas y cada una de las medidas del Plan
de Igualdad.

- Elaboracion de informes de seguimien-
to y final del Plan de Igualdad

- Revision, adaptacion y modificaciones
del Plan de Igualdad en los casos esta-
blecidos

- Sin perjuicio de lo anterior dicha Comi-
sién sera Convocada en un plazo no su-
perior a tres meses desde la aprobacion
del Plan de Igualdad para la aprobacion
de un Reglamento.

- Realizar seguimiento anual con las di-
ferentes Comisiones para comprobar el
grado de implantacién de las medidas.

« Periodicidad de las reuniones

Las reuniones relativas a las funciones
de seguimiento del Plan de Igualdad ten-
dran una periodicidad semestral.

« Evaluacién intermedia y final

Durante la vigencia del Plan, la Comision po-
dra establecer:

+ Una evaluacion intermedia para valorar
la eficacia de las medidas adoptadas.

+ Una evaluacién final coincidente con la
finalizacion del periodo de vigencia, que
permita analizar de forma global los lo-
gros alcanzados y establecer propues-
tas de mejora para el futuro Plan de
Igualdad.



9. Procedimiento de revision
del plan de igualdad

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se
contemplan de manera especifica en el pre-
sente Plan de Igualdad, debera revisarse,
en todo caso, si concurren las circunstan-
cias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020
de 13 de octubre y que establece:

Cuando deba hacerse como consecuen-
cia de los resultados del seguimiento y
evaluacién previstos en los apartados 4
y 6 siguientes.

Cuando se ponga de manifiesto su falta
de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como
resultado de la actuacion de la Inspec-
cién de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusion, absorcién,
transmisién o modificaciéon del estatus
juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique
de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, orga-
nizaciéon o sistemas retributivos, inclui-
das las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condi-
ciones de trabajo o las situaciones anali-
zadas en el diagnéstico de situacion que
haya servido de base para su elabora-
cion.

Cuando una resolucion judicial condene
ala empresa por discriminacion directa o
indirecta porrazén de sexo o cuando de-
termine la falta de adecuacion del plan
de igualdad a los requisitos legales o re-
glamentarios

En caso de ser preciso modificar el Plan de
Igualdad las revisiones seran acordadas por
la Comisién de seguimiento que sera la Co-
misidon Delegada de Igualdad del Comité de
RRLL, que acometera los trabajos que re-
sulten necesarios de actualizacion del diag-
néstico y de las medidas.

10. Procedimiento de resolu-
cion de conflictos

Las discrepancias producidas en el seno de
la Comisién de seguimiento que sera la Co-
mision Delegada de Igualdad del Comité de
RRLL, siempre y cuando respecto a la reso-
lucion de las mismas no se alcance al menos
una mayoria simple en el seno de la propia
Comision, se podran solventar de acuerdo
con el procedimiento de conciliacién regu-
lado en el V Acuerdo sobre Soluciéon Auto-
noma de Conflictos laborales o acuerdo que
lo sustituya.

11. Clausula final

El presente Plan de igualdad de Fundacion
Diagrama Intervencién Psicosocial sustitu-
ye total e integramente al Il Plan de Igual-
dad de Fundacion Diagrama Intervencion
Psicosocial rigiéndose en adelante dicha
materia por lo dispuesto en el presente Plan
de Igualdad, mientras le mismo continue vi-
gente.



ANEXOS

Anexo l.- Informe de conclusio-
nes del Diagnostico y Auditoria
retributiva

Los datos con los que vamos a trabajar en
este informe son datos de la plantilla de
Fundacion Diagrama referidos al afio 2023.

Para poder realizar un anadlisis detallado,
vamos a recopilar y analizar tanto los datos
cuantitativos como cualitativos para cono-
cer el grado de integraciéon de la igualdad
entre mujeres y hombres en la organizacion.

Por un lado, realizaremos un analisis cuan-
titativo sobre los datos en cuestién sobre
los cuales vamos a trabajar desde una pers-
pectiva de género en el que vamos a des-
agregar los datos por sexo y, asimismo, los
estudiaremos desde el calculo horizontal y
vertical, con el fin de poder profundizar en
el estudio. Y, por otro lado, realizaremos un
analisis cualitativo, en el que vamos a estu-
diar y evaluar los procedimientos actuales.

En la elaboracion de este analisis han con-
tribuido:

Por Fundacion Diagrama Intervencion
Psicosocial:

+  Vanessa Rael Gonzalez (Miembro de la
parte fundacional)

« Carla Navarro Sala (Miembro de la parte
fundacional)

+ Manuel Mosquera Ledn (Miembro de la
parte fundacional)

+ Eva Castejon Martinez (Miembro de la
parte fundacional)

+ Fernando Lépez Vidal (Miembro de la
parte fundacional)

« Francisco German Ramirez Bueno

(Miembro de la parte fundacional)

Por la parte social:

Por el Sindicato CCOO:

« Amaya Sotos Taracén (CCOO, RLPT)

- Angela Diaz Valleras (CCOO, RLPT)

«  M?José Gomez Camacho (CCOO, RLPT)
Por el Sindicato UGT:

- Lidia Contreras Olmedo (UGT, RLPT)

«  Noelia Pérez Moreno (UGT, RLPT)

+ Mireya Gémez Encinas (UGT, RLPT)

« Dolores Sanchez Ruiz (UGT, RLPT; Ase-
sora)



Datos de la entidad

Razén Social

Fundacion Diagrama Intervencién Psicosocial

NIF

G-73038457

Domicilio Social

Avenida Ciudad de Almeria, N° 10, Bajo, C.P. 30.002 de Murcia

Forma Juridica

Fundacioén

ARo de constituciéon

El afno de constitucion de la Fundacion Diagrama como Fundacién es del ano 1999. Anterior-
mente Diagrama era una Asociacion que viene funcionando desde 1991 (acta de la constitu-
cién de la Asociacién Diagrama Intervencion Psicosocial de 03 de diciembre de 1991).

Responsable de la Entidad

Nombre: Miguel Angel Pereiro Amil
Cargo: Secretario/Apoderado
Teléfono: 968 344 344

E-mail: administracion@diagrama.org

Responsable de Igualdad

Nombre: Carla Navarro Sala
Cargo: Técnica de Igualdad
Teléfono: 968 344 344

Email: csala@diagrama.org




Actividad

Sector Actividad

Fundacioén

CNAE

8790

Descripcidén de la actividad

La Fundacion tendra como finalidad promover el desarrollo de Centros, Programas e Inves-
tigaciones, destinados tanto a la prevencion, tratamiento e integracion de todos aquellos
colectivos que se encuentren en dificultad o riesgo social, con especial incidencia en la in-
fancia, familia, juventud y mujer, como a aquellas personas que se encuentren en situacion
de dependencia por su edad, enfermedad o diversidad funcional y/o personas con discapa-
cidad fisica o psiquica, mediante la promocién de todo tipo de iniciativas y actuaciones con
el objetivo de obtener una participacién activa y creativa que permita la puesta en marcha
de respuestas eficaces para conseguir su integracion y autonomia de vida, asi como hacer
real y efectivo el derecho a la salud de toda la poblacion en general mediante la promociény
desarrollo de todo tipo de servicios sanitarios que faciliten la consecucidn de un estado de
completo bienestar fisico, mental y social de toda la ciudadania.

Dispersion geografica y ambito de actuacion Estatal

Dimension

Personas trabajadoras Mujeres 2.846
Hombres 1.964
Total 4.809

Centros de trabajo 249

Facturacion anual (€)

181.360.274,57 €

Organizacion de la gestion de personas

Dispone de departamento de personal

Si

Certificados o reconocimientos de igualdad ob-
tenidos

 Distintivo de Igualdad Regién de Murcia
- Distintivo "Fent Empresa. Iguals en Oportunitats" Comunidad Valenciana
 Distintivo de Igualdad en la Empresa (DIE)

- Marca andaluza de excelencia en igualdad (MAEI)

Representacion Legal de las Personas Trabaja-
doras

Mujeres 109
Hombres 156
Total 266




La labor que desempena Fundacién Diagra-
ma Intervencion Psicosocial se encuentra
encuadrada dentro del Tercer Sector de Ac-
cion Social, siendo dicha actividad un area
de actividad laboral que contiene mas de
28.000 entidades activas, las cuales en un
porcentaje muy elevado, un 76% (aproxima-
damente), son asociaciones, las fundacio-
nes de caracter social ascienden a un 17%
aproximado, y el resto de entidades quedan
constituidas como cooperativas, empre-
sas sociales y organizaciones de segundo y
tercer nivel cuya dedicacion se centra en la
conformacién de la cohesién interna de las
entidades del sector.

Fundacion Diagrama es una entidad sin ani-
mo de lucro que trabaja desde 1991 en la
atencion de las necesidades de personas
vulnerables o en dificultad social, siempre
desde la defensa y promocion de los Dere-
chos Humanos.

La mision de la organizacion es promover y
desarrollar centros, servicios, programas e
investigaciones destinados a la prevenciony
al tratamiento e integracion de todas aque-
llas personas que se encuentren en dificul-
tad o riesgo social, en especial nifios, ninRas,
jovenes, familias, mujeres y personas en si-
tuacién de dependencia.

Para llevar a cabo este objetivo, Diagrama
cuenta con mas de 4.500 profesionales
contratados que, junto a voluntarios/as y
colaboradores, forman un equipo humano
de cerca de 5.400 personas que hacen posi-
ble la labor de servicio de la entidad.

La vision de Fundacién Diagrama es ser un
referente de calidad, compromiso, buenas
practicas y eficiencia en la atencién integral
de personas vulnerables y en riesgo de ex-
clusioén, trabajando a diario por su plena in-
tegracion social. Para ello desarrolla un mo-
delo de intervencidn global y especializada,
basado en el bienestar de las personas y de

la sociedad en su conjunto, asi como en la
continua mejora y optimizacion de sus pro-
Ces0S Yy recursos.

Actualmente, los datos nos muestran que el
Tercer Sector realiza alrededor de 47 millo-
nes de intervenciones directas al ano.

Entre los principales objetivos de Fundacion
Diagrama se encuentran:

« Promover el desarrollo y gestién de cen-
tros, servicios y programas socioeduca-
tivos y educativos dirigidos a personas
en riesgo o situacion de exclusién social;

« Promover el desarrollo y gestidon de cen-
tros, servicios y programas sociosanita-
rios y sanitarios destinados al cuidado
integral de la salud, dirigidos especial-
mente a personas en situacion de de-
pendencia por su edad, enfermedad o
diversidad funcional y/o personas con
discapacidad fisica/psiquica.

- Fomentar la creacion y gestiéon de cen-
tros, servicios y programas destinados a
la insercién sociolaboral y la formacion
dirigidos a personas en riesgo o situa-
cion de exclusion social.

- Promover y gestionar proyectos de coo-
peracion para el desarrollo.

- Promocionar la igualdad de oportunida-
des entre hombres y mujeres.

« Para llevar a cabo dichos objetivos, en-
caminamos nuestras acciones en ges-
tionar, entre otros:

- Centros, hogares y programas socioe-
ducativos dirigidos a menores sujetos a
medidas judiciales y/o administrativas
de proteccion.

- Centros, programas y servicios sanita-
rios y socio sanitarios de atencion inte-
gral a la salud.

« Centros, programas y servicios de for-
macioén pre laboral e insercion socio la-
boral.

- Programas formativos, preventivos, de
mediacion y de intervencion dirigidos a
familias que se encuentran en situacion
de riesgo o conflicto social.

- Serviciosy programas dirigidos a la aten-
cion integral de reclusos y ex reclusos.



+ Proyectos de cooperacidén para el desa-
rrollo, especialmente en las areas sani-
taria, educativa y formativa.

Las principales areas en las que desempena
su labor, son:

Socioeducativa: en esta area se enmarcan
todos aquellos centros, programas y pro-
yectos que tienen como objetivo dotar a las
personas atendidas de los conocimientos,
habilidades, herramientas, principios y nor-
mas sociales de comportamiento y convi-
vencia esenciales en todo proceso de creci-
miento personal y socializacion.

Sociosanitaria: a través de esta area, Dia-
grama promueve y desarrolla Centros, Ser-
vicios, iniciativas y actuaciones destinadas
a satisfacer las necesidades de todas aque-
llas personas que precisan cuidados per-
sonales y sanitarios de forma simultanea y
continuada.

Sociolaboral: Diagrama trabaja conjunta-
mente en los ambitos social y laboral, abor-
dando la mejora de la cualificacién pro-
fesional de las personas atendidas y sus
necesidades personales, familiares y socia-
les.

Cooperacion para el Desarrollo: Diagrama
trabaja en este ambito desde el afno 2002,
llevando a cabo proyectos dirigidos a me-
jorar la calidad de vida de la poblacion, par-
tiendo siempre de la defensa y promocion
de los Derechos Humanos.

Todas las acciones desarrolladas por la en-
tidad en sus diferentes areas se enmarcan
dentro de un Compromiso de Responsabili-
dad y Transparencia sustentado por tres pi-
lares fundamentales:

- Cobdigo Etico: recoge los principios que
rigen todas las acciones de la entidad.

+ Politica de Responsabilidad Social Cor-
porativa: pone en valor la necesidad
de que todas las actividades que lleva a
cabo Fundacion Diagrama formen parte
de un sistema sostenible, respetuoso y
ético en materia medioambiental, social,
laboral, educativa, divulgativa, de inves-
tigacion y de promocién de los Derechos
Humanos.

« Sistema de Gestion de Calidad, certifica-
do por la norma ISO 2001.

En la actualidad, Fundacion Diagrama dis-
pone de delegaciones y/o gestiona Recur-
sos en la mayoria de las Comunidades Auté-
nomas del Estado Espanol. Concretamente
tiene presencia en la Comunidad Auténoma
de Andalucia, Cantabria, Castilla La Mancha,
Castillay Ledn, Cataluna, Comunidad Valen-
ciana, Galicia, Islas Baleares, Islas Canarias,
La Rioja, Madrid, Melilla, Murcia, Asturias,
Extremadura.

En cuanto a la estructura organizativa de la
entidad, encontramos el Organo de Gobier-
no y el Organo de Gestion:

Organo de Gobierno: Patronato

El Patronato es el 6rgano de gobierno, ad-
ministracién y representacion de Fundacion
Diagrama, siempre sujeto a lo dispuesto en
los Estatutos de la Fundacion y en el orde-
namiento juridico. Sus miembros, que ejer-
cen esta labor de manera gratuita en base al
art. 15.4 de la Ley 50/2002 de 26 de diciem-
bre, de Fundaciones, establecen los crite-
rios y actividades a desarrollar y velan por el
cumplimiento de los fines fundacionales.

Organo de Gestion: Consejo de Direccién

El Consejo de Direccion se constituye a ni-
vel funcional como el érgano que desarro-
lla, impulsa y supervisa las estrategias, pla-
nes, proyectos y otras iniciativas necesarias
para ejecutar adecuadamente los objetivos
estratégicos y operativos de la entidad,
conforme a la misiéon fundacional y las de-
cisiones alcanzadas por el Patronato. Esta
compuesto por todos los directores nacio-
nales de las areas organizativas de la enti-
dad, asi como por el Director General.

Del analisis realizado, hemos obtenido las
siguientes conclusiones:

Del analisis realizado, hemos obtenido las
siguientes conclusiones:



5.1 Caracteristicas de la plantilla

La plantilla media del ano de estudio es
de 4.809 personas siendo 2.846 (59%)
mujeres y 1.964 hombres (41%). Encon-
tramos que los porcentajes en cuanto a
la distribucion de la plantilla por sexo son
equilibrados.

La edad media de la plantilla es de 38,97
anos. Si la desagregamos por sexo, ve-
mos que la edad media de la plantilla
de hombres es de 41,18 y de mujeres de
37,54 anos.

La relacién laboral que ocupa el 81% de
la plantilla, es indefinida. En este tipo de
relacion, vemos que el 57% son mujeres
y el 43% hombres. Se da un equilibrio
en ambos sexos. En el tipo de contrato
eventual, corresponde al 19% de la plan-
tilla. Donde el 70% de ellos son a mujeres
y el 30% a hombres. En este sentido, y
debido también al volumen de contrata-
cién en mujeres, se aprecia como existe
una mayor temporalidad en las mujeres.

El 87% de la plantilla utiliza el tipo de jor-
nada completa.

La jornada partida se da unicamente en
el trabajo sin turnos y son el 75% de las
mujeres a jornada completa y el 71% a
jornada parcial quienes realizan la jorna-
da partida. Al observar los datos, obser-
vamos que la parcialidad es mayor en las
mujeres en todos los tipos de contrato,
tanto indefinido como en temporal.

El promedio de antigledad en la Funda-
cion es de 6,48, siendo de 8,28 para los
hombres y 5,32 para las mujeres. Por lo
que se detecta, que los hombres tienen
una mayor antiguedad vy, por tanto, una
mayor estabilidad en la Fundacion.

Se aprecia que el mayor porcentaje de
plantilla se concentra en el nivel 7, per-
sonal técnico (90%). Estando altamen-
te masculinizados los niveles mas altos
como son el nivel 1, nivel 2 y nivel 3.

En relacién a los grupos profesionales, la
plantilla se concentra en mayor grado en
el grupo profesional 1(47%). Las mayores
diferencias de porcentaje entre hombres
y mujeres se localizan en el grupo profe-

sional 4, el cual se encuentra altamente
feminizado (10% son hombres y el 90%
mujeres).

Con respecto ala distribucion de la plan-
tilla por puesto de trabajo, destaca que
el puesto de trabajo mas ocupado es el
de educador/a social (33%).

Respecto a los tipos de contrato, se ha
incrementado el porcentaje de plantilla
con contrato fijo, si bien la eventualidad
continla siendo mayoritariamente fe-
menina.

Se observa que la RLPT esta constituida
mayoritariamente por hombres (59%).

5.2 Seleccion y contratacion

No se aprecian diferencias en el acce-
so y ceses de hombres y mujeres, pues
es mayor el nimero de mujeres que de
hombres que ingresan y también que
cesan.

En cuanto a la modalidad contractual
utilizada en el acceso Fundacion Diagra-
ma utiliza de manera mayoritaria el con-
trato temporal para los nuevos ingresos,
va que las plazas libres dependen del
proceso de adjudicacion de vacantes, la
contratacién temporal se reparte de ma-
nera equitativa a los ingresos por sexos,
asi como la parcialidad que mantiene
una correlacién funcién del peso vertical
de cada sexo.

No se aprecian diferencias en la tipologia
de contrato utilizada en la contratacidon
temporal en datos verticales entre muje-
res y hombres en contrataciéon a tiempo
completo.

No se aprecian diferencias en la tipologia
de jornada utilizada en las contratacio-
nes y ceses, ya que mantiene la correla-
cion de ingresos por sexo.

No se aprecian diferencias en los ingre-
S0S y ceses por puestos o niveles jerar-
quicos.

En cuanto a las medidas incluidas en el
area de selecciéon y contratacion, ac-
tualmente, la medida 3 se encuentra “en



ejecucion”, la medida 4 sigue pendiente
y las medidas 6 y 12 se encuentran en
ejecucion.

-« Como hemos visto a lo largo del docu-
mento se debe seguir trabajando en la
incorporacién de la mujer en los puestos
infrarrepresentados.

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Continuar con la implementacidn de las me-
didas:

1. Estandarizar los guiones de las entre-
vistas de trabajo limitdndolos a cuestio-
nes puramente profesionales

2. Realizar un registro de procesos de
seleccién

3. Preferencias en la contratacion del
sexo infrarrepresentado por puesto de
trabajo, incrementando la presencia de
mujeres donde estén infrarrepresenta-
das

4. Desarrollo de items evaluativos en en-
trevistas para la valoracion de la igual-
dad de género en el desempefio profe-
sional.

+ Medidas para fomentarla incorpora-
cion de la mujer en puestos infrarre-
presentados.

5.3 Formacion

+ Las mujeres reciben mas formacién que
hombres en general, habiendo participa-
do en el 68% de las acciones formativas
bonificadas frente a los hombres que
han participado en el 32% de las mismas.
Y en las acciones formativas no bonifi-
cadas la diferencia disminuye se da la
misma circunstancia pues han partici-
pado 58% de mujeres frente a 42% de
hombres.

En cuanto al tipo de formacion las mu-
jeres reciben mas formacién bonificada.
En cuanto a la formacién especifica y
transversal de la formacion bonificada,
las mujeres han participado en acciones
especificas un 68% frente a un 32% de
hombres; y transversal, un 71% de muje-
res frente a un 29% de hombres.

En cuanto al PIF se ha concedido en total
24, de los cuales 13 se han concedido a
mujeres y 11 a hombres.

Ha sido mayor la formacion presencial
que la teleformacién, un 97% frente a
un 3%. En cuanto a las diferencias en-
tre mujeres y hombres, las mujeres han
recibido un 67% de formacion presencial
frente a un 33% de hombres; en telefor-
macioén las mujeres han recibido un 72%
de esta modalidad de formacidn frente a
un 28% de hombres; respecto a la mo-
dalidad mixta es casi inexistente. Desde
la comisién de formacién se aboga por el
formato presencial.

En cuanto a la formacion por lugar de
ubicacién. La mayoria de la formacién
va destinada a Centros y no a oficinas,
un 94% frente a un 6%. En cuanto a las
diferencias entre hombres y mujeres, en
centros han recibido formacién un 65%
de mujeres frente a un 35% de hombres;
y en oficinas, un 39% de hombres frente
a un 61% de mujeres.

En cuanto a formacién por nivel jerar-
quico donde mas formacioén reciben las
mujeres es en el nivel técnico, un 71% de
mujeres frente a un 29% de hombres.

En materia de igualdad, hemos visto la
mejora respecto a la oferta formativa en
esta area respecto al diagndstico ante-
rior. La oferta formativa se ha visto in-
crementada, puesto que para el anterior
diagnéstico se contabilizaron tres cur-
sos, mientras que en este son 5 en ma-
teria de igualdad y 6 cursos en materia
relacionada.



Hay mas interés por la formacién de las
mujeres. En cuanto a la formacion inter-
na, el dato se equilibra.

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Seguir trabajando para formary sensibi-
lizar a la plantilla de la entidad.

Continuar con la implantacién de la me-
dida 21. Realizar una oferta formativa
mas amplia que haga mas atractiva la
materia para toda la plantilla con el ob-
jetivo de seguir trabajando en la forma-
cién de distintas categorias.

5.4. Promocion profesional

En referencia al procedimiento de vacan-
tes:

Desde 2019 a 2020 se ha dado una evo-
lucion positiva hacia los datos de las
mujeres en un 10% y desde entonces la
proporciéon del dato se ha mantenido es-
table.

En 2023 han promocionado de un total
de 179 plazas adjudicadas, de las cua-
les, 112 (63%) han sido adjudicadas a
mujeres frente a 67 (37%) adjudicadas a
hombres.

Integracién de criterios objetivos en el
procedimiento de vacantes y traslados
generados a través de la implantacién
de la medida 32 del Il Plan de Igualdad.
Estos objetivos se integraron en febrero
2023. Siendo estos los siguientes:

«  Enaquellos casos de enlos que exis-
ta igualdad entre las distintas per-
sonas candidatas, tanto en el orden
de prelacién como en los criterios
objetivos, se atendera, de acuerdo
al orden establecido, a las siguien-
tes circunstancias:

1. Mujeres victimas de violencia de
género con acreditaciéon documen-
tal vigente.

2. Infrarrepresentacion femenina en
el puesto al que se opte (se conside-
ra que hay que infrarrepresentacion
cuando a la proporcionalidad entre

sexos no esta comprendida entre un
60% y un 40% tomandose como re-
ferencia el centro de trabajo).

3. Personas con contrato a tiempo
parcial o fijo discontinuo.

4. Acercamiento familiar de perso-
nas cuyo cényuge o pareja de he-
cho haya obtenido una vacante en
el proceso anterior y cuyos respec-
tivos centros de trabajo se encuen-
tren a mas de 100 Km de distancia.

5. Nuevo Ingreso. (Para vacantes
gue hayan quedado sin cubrir).

La mayor parte de las vacantes se han
adjudicado en el puesto de trabajo Edu-
cador/a social (de las 76 plazas el 66%
han sido adjudicadas a mujeres y 34% a
hombres), el cual es el grosso de la Fun-
daciéon y ademas, esta feminizado.

Los porcentajes totales de promociones
estan equiparados (63% mujeres/37%
hombres) puesto que el peso de la cate-
goria de Educador/a social, al ser la mas
numerosa, desplaza el porcentaje hacia
la mujer, pero no representa a la totali-
dad de las categorias.

Siguen existiendo categorias, histori-
camente masculinizadas, en las que la
mujer sigue infrarrepresentada donde
habra que analizar las causas, asi como
revisar e implementar nuevas medidas
que favorezcan la reduccién de esta
desigualdad. Debemos seguirincidiendo
en el acercamiento al acceso de mujeres
a puestos como Auxiliar de control edu-
cativo, oficial de Mantenimiento o Moni-
tor Ocupacional donde la adjudicacion
de vacantes sigue siendo favorable a los
hombres.

La causa principal escogida por am-
bos sexos para participar en el proceso
de vacantes es: Traslado voluntario y/o
Promocidn interna voluntaria.

En este procedimiento, se ha observado
que existe un equilibrio global en cuan-
to a la promocién de hombres y mujeres
(63% mujeres/37% hombres)

En cuanto a los puestos de libre designa-
cion:



Se ha podido comprobar mediante el
analisis que 12 personas han sido pro-
mocionadas en este proceso (58% son
mujeres y 42% hombres).

Se observa menor presencia de la mujer
enlos niveles jerarquicos mas altos en el
organigrama de la Fundacion.

El puesto donde mas promocioén ha te-
nido la mujer es en Direccién de cen-
tros siendo tres mujeres frente a cua-
tro hombres. Seguido de Coordinadora
donde han promocionado dos mujeres,
seguido de subdireccién (una mujery un
hombre) y subdireccion territorial donde
ha promocionado una mujer.

El puesto donde proporcionalmente la
mujer ha tenido mas promocién ha sido
en Coordinacion (dos mujeres) seguido
de subdireccién (una mujer y un hom-
bre) y subdireccion territorial donde ha
promocionado una mujer.

En el puesto de Subdirecciéon ha habido
mas promociones de hombres que de
mujeres (58% frente a 42%) asi como en
Direccidén y en los puestos de Direccidn
Territorial y Nacional no ha habido movi-
mientos siendo estos ocupados mayori-
tariamente por hombres.

La evolucidn del dato: Desde 2019 se ha
podido constatar que los datos en estos
puestos de trabajo se han visto mejora-
do. En 2019, las mujeres ocupaban un
36% sobre el total y en 2023, ocupan un
49%. En este sentido, debemos resaltar
el impacto positivo que ha tenido la me-
dida 38. Aumentar la representacion fe-
menina en puestos de libre designacién
del Il Plan de Igualdad

Los puestos donde mayor evolucion
vemos son: Subdireccion (24% en 2019
frente a 42% en 2023), en direccion (un
47% frente un 60%) y coordinacion (37%
a 50%).

En los puestos donde debemos seguir
trabajando son los de mayor categoria
jerarquica: Direccion Nacional, Direc-
cion Territorial y Subdireccion Territorial.
Aunque en alguno de ellos como es el
caso de Direccion Nacional, se ha incre-
mentado el niumero de mujeres desde

2019 (de un 10% a un 29%) tras la im-
plantacion del Il Plan de Igualdad.

A modo de conclusién y como se ha ido
comentando a través de este apartado,
respecto a los datos de los puestos de
responsabilidad, hemos visto que han
sido mejorados y que las medidas pro-
puestas e implantadas en el Il Plan de
Igualdad han tenido resultados positi-
vos, no obstante, debemos seguir tra-
bajando en este dato puesto que los
puestos como direccién nacional, direc-
cion territorial y subdireccién territorial
siguen siendo unos puestos muy mas-
culinizado

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Ha de completarse la formacién de todo
el personal involucrado en el Procedi-
miento de Promociones y vacantes, asi
como en la toma de decisiones relativas
a la libre designacion tal como dicta la
Medida 30 del Il Plan de Igualdad.

Instar a la Comisién de Promociones y
Vacantes a revisar su protocolo con el
fin de evaluar los criterios objetivos que
contiene para la adjudicacién de plazas
vacantes e incrementar la presencia fe-
menina en aquellas categorias donde
esta infrarrepresentada.

5.5 Clasificacion profesional y retri-
bucion

Los resultados obtenidos en el registro re-
tributivo realizado, han sido para el total del
efectivo promedio es del 36%, el total del
efectivo de la mediana es de un 49% vy, por
otro lado, el resultado de la media equipara-
da es de 14% y para la mediana equiparada
es de 3%.

El grueso de la plantilla de la organiza-
cion, se encuentra ubicado en el nivel 7
de jerarquia correspondiendo al perso-
nal técnico y representando al 86% de la
plantilla total (58% mujeres y 42% hom-
bres). Contintian observandose que los
niveles mas altos de direccién siguen
ocupados por hombres, y los puestos de



niveles mas bajos estan altamente fe-
minizados, datos concordantes con los
fenémenos de techo cristal y suelo pe-
gajoso presentes en la sociedad.

En el estudio de los grupos profesio-
nales segun convenio, la mayoria de la
plantilla se encuentra en el grupo profe-
sional 1, representando el 47% del total,
compuesto por 63% mujeres y 37% de
hombres.

Una representacion del 8%, corresponde
al grupo 0 correspondiente alos puestos
de responsabilidad (54% hombres y 46%
mujeres). Si comparamos este dato con
los datos obtenidos en el primer diag-
néstico, vemos que, en 2019 este grupo
también representaba el 8% de la planti-
lla, los datos desagregados por sexo han
mejorado respecto a la mujer ha habido
un incremento del 7%.

Grupo 4 (representa el 3% de la plantilla).
Los puestos que no requieren de titula-
cién son ocupados al 90% por mujeres.

En cuanto al dato de retribuciones, el re-
sultado de la media aritmética del global
ha sido de 36% a favor de los hombres y
la mediana global efectiva un 49% a fa-
vor de los hombres. En los datos equi-
parados estas diferencias disminuyen o
desaparecen, aunque no para todos los
complementos por igual, manteniéndo-
se diferencias significativas en los com-
plementos salariales en varios de los
grupos.

La falta del registro concreto y/o de datos
concretos en algunas de las areas dificulta
el establecer el motivo exacto de las dife-
rencias salariales para algunos puestos de
trabajo.

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Buscar mecanismos que nos permitan
obtener una agrupacion mas ajustada a
la realidad de la Fundacién en relacion
a los puestos de trabajo y convenios de
aplicacion

Plantear y buscar herramientas que nos
permitan incorporar nuevos datos al es-
tudio que faciliten el analisis retributivo,
como conocer los datos por cada agru-
pacion.

Estudio detallado, naturaleza, origen y
criterios de aplicacion de los comple-
mentos personales no recogidos en
convenio.

5.6 Infrarrepresentacion

Desde 2020 se ha incrementado en un
3% la representatividad de las mujeres
en el total de la plantilla, ocupando en
2023 un 59% frente a un 41% hombres.

La edad media de la Fundacion es de 39
anos aproximadamente. Las mujeres
tienen edad media de 37,54 mientras
que los hombres tienen una edad media
mayor de 41,18 afos. Las franjas de edad
mas equilibradas son: de 35 a 59 anos.

El promedio de afos de antigledad en
la fundacién es de 6,48, situandose en
hombres por encima en tres puntos
(8.28) mientras que en mujeres es de
5,32 anos. Donde mas representacion
de mujeres existe tanto en el porcentaje
horizontal como en su vertical es en la
franja de 0 a 2 afos, siento el horizontal
un 70% y el vertical un 38%.

Existen puestos de trabajo que se en-
cuentran feminizados y masculinizados.
Esta estructura se encuadra dentro de
los roles diferenciados que se han ido
atribuyendo a hombres y a mujeres,
dando lugar a que existan areas, secto-
res o puestos de trabajo con mas repre-
sentacion de un sexo u otro.

Cabe destacar que la mayoria de los
puestos profesionales donde el salario
es mas bajo estan feminizados.

En cuanto a los puestos de direccion,
excepto los puestos de coordinacion
y direccion, los demas se encuentran
masculinizados. Los datos respecto al
anterior diagnéstico en esta area han
ido mejorando de forma progresiva, no
obstante, debemos seguir trabajando
en esta linea.

Enla RLPT, vemos que la participacién de
mujeres es menor que la de los hombres
(59% hombres frente al 41% de mujeres),
este dato ha mejorado en 3 puntos res-
pecto al dato del anterior diagnéstico.



Respecto a la segregacion horizontal,
se puede examinar la distribucién por
puestos de trabajo para ver que hay al-
gunos puestos de trabajo que mascu-
linizados o feminizados. Es el caso por
ejemplo de los puestos de Auxiliar de
Enfermeria y Auxiliar de Servicios Gene-
rales (Que concentran al 8% de las muje-
res y tan solo al 2% y 1% de los hombres
respectivamente) o el de Psicélogo/a
donde un 7% son mujeres y un 2% en
los hombres. A la inversa, un puesto que
concentra mas hombres que mujeres es
el de Auxiliar de Control Educativo (17%
en los hombres y tan solo 1% en las mu-
jeres).

Respecto a la segregacién vertical, se
observa que se han producido mejoras
en los datos respecto a los datos inicia-
les del primer diagndstico. No obstante,
no todos los puestos de direccién se en-
cuentran en equilibrio. Existen ciertos
puestos que siguen altamente masculi-
nizados como es el caso de los puestos
de direccién nacional, direccién territo-
rial y subdireccion territorial, donde las
mujeres apenas se encuentran repre-
sentadas, observandose que los pues-
tos de poder y toma de decisiones estan
ostentados por hombres.

Resulta destacable que, en los centros,
las mujeres ocupan mayoritariamente
los puestos directivos en aquellos re-
cursos de proteccion de menores y los
hombres en los de justicia juvenil, es-
tando estos ultimos mas remunerados.

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

+ Medidas para la promocién profe-
sional de las mujeres a los puestos
directivos o a categorias profesio-
nales superiores.

+ Fomentarla consolidacién y la esta-
bilidad de los puestos de trabajo de
las mujeres, motivando la contrata-
cion indefinida.

+ Promover la representacion sindical
entre las mujeres.

- Continuar promoviendo la progre-
siva contratacion de las mujeres en
aquellas categorias masculinizadas.

5.7 Ejercicio corresponsable de de-
rechos de la vida personal, familiar y
laboral

- Disponemos de un registro centralizado
para la gestién de permisos y licencias
accesible para toda la plantilla.

+ De los 613 permisos concedidos por
acompafnamiento, asistencia a tutoria,
538 han sido solicitados y concedidos a
través de la licencia incluida en el Il Plan
de Igualdad, concretamente la medida
64.

« Del total de la plantilla 4.809, inicamen-
te hay en 2023, hay 143 personas, 120
mujeresy 24 de hombres, con reduccion
de jornada lo que supone un 2,97% de la
plantilla.

+ Las excedencias mas solicitadas por
ambos sexos son las “voluntarias”. En
cuanto a las reducciones de jornada, el
99 % son solicitadas por personal con
contrato fijo (83% mujeres y 17% hom-
bres). Por edad, la franja de edad que
mas solicita reducciones de jornada es
“de 40 a 44 anos” (38% de las solicitu-
des), 23% hombres y 77% mujeres. Se-
guido de “de 35 a 39 afos” con un 26%
sobre el total. Por antigledad, el 73% de
las reducciones se producen en perso-
nas trabajadoras con una antigtuedad
superior a diez ainos. La mayor diferencia
por sexos en la antigledad se encuentra
de “6 a 2 anos”, las mujeres representan
el 87% y los hombres el 13%. En 2023
esta ha sido solicitada y concedida a dos
personas, (un hombre y una mujer), por
lo que, de las 229 excedencias volunta-
rias, dos corresponden a la medida 65
del Plan de Igualdad.

- Delaagrupacion por niveles jerarquicos,
observamos que en el ano 2023 solo
encontramos agrupaciones en tres ni-
veles: Nivel 4 Direccion (1%), Nivel 7 Per-
sonas técnico (98%) y Nivel 8 Auxiliar de
servicios (1%).

« Encuanto alas reducciones de jornadas
por puesto de trabajo, la mayoria de re-
ducciones recaen sobre el puesto: Edu-
cador/a social, representando el 52% de



las solicitudes de reduccidén de jornada.
En todos los puestos de trabajo, la mujer
representa la mayoria.

El mayor nUmero de porcentajes de jor-
nada se produce en reducciones entre
el 25% y el 12,5% de la jornada, supo-
niendo el 52%. Dénde mas representa-
cién de mujeres encontramos es en “en-
treel12,5% y el 25%" (88% mujeres y 12%
hombres).

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Seguir trabajando en la creacion de me-
canismos para el registro de las medidas
de conciliacién.

No habiéndose conseguido la implan-
tacion del protocolo de teletrabajo se
mantiene la necesidad de implantar di-
cho protocolo.

Valorar aumentar las medidas de conci-
liacion y el alcance de las mismas.

Continuar con la difusion de las medidas
de conciliacion

5.8 Condiciones de trabajo

El 87% de los contratos en Fundacidon
Diagrama son contratos a tiempo com-
pleto, mientras que el 10% de la planti-
lla tiene un contrato a jornada a tiempo
parcial y el resto, un 3% jornada reduci-
da.

Del total de contratos a tiempo comple-
to, el 71% suponen contratacion indefi-
nida, de los cuales un 46% esta ocupado
por hombres y un 54% de mujeres.

De las personas que trabajan a tiempo
parcial, el 7% suponen contratacion in-
definida, estando repartida en un 29%
Hombres y un 71% mujeres y de la con-
tratacién eventual, que supone un 3%,
21% Hombres un 79% mujeres. La jorna-
da reducida cémo se puede observar se
agrupa en su mayoria en la mujer sien-
do un 2,47% en mujeres y un 0,49% en
hombres.

En el dato presentado por jornadas por
franjas de edad sobre el total de perso-

nal, se obtiene que en jornada a tiempo
completo hay mas mujeres comprendi-
das desde los 19 hasta los 39, invirtién-
dose el peso en las edades comprendi-
das de 40 a 54 y volviendo a tener mas
peso la mujer de 55 en adelante. Para
Tiempo parcial y jornada reducida la
mujer tiene mas peso sobre el total ge-
neral en todas las franjas de edad. Los
porcentajes son equilibrados si tenemos
en cuenta el volumen de contratacion
entre mujeres y hombres.

En los niveles superiores de la organi-
zacion la jornada es a tiempo completo.
La mayoria de contrataciones de tiempo
parcial se producen en los niveles 7 y 8.
El grueso de personal se encuentra en
el nivel 7.

El puesto de trabajo de educador/a so-
cial ocupan el personal mas numeroso,
con un 33%, el 91% esta a tiempo com-
pleto. El 4% esta a tiempo parcial de los
cuales el 75% son mujeresy el 25% hom-
bres.

Por porcentaje de jornada, las jornadas
a tiempo parcial son ocupadas mayori-
tariamente por mujeres. El mayor por-
centaje de la plantilla a tiempo parcial
tiene una jornada entre el 25% y el 74%.

En cuanto la jornada laboral, se obser-
va que el en trabajo a turnos el niume-
ro de hombres y mujeres es equilibrado,
mientras que el trabajo sin turnos las
mujeres representan el 66%. Dentro de
este ultimo las mujeres que trabajan a
jornada partida supone un 72%, frente al
28% de los hombres

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Establecer medidas para mejorar las
condiciones laborales las mujeres, tanto
en temporalidad como parcialidad.

Seguir trabajando para la busqueda de
mecanismos mas eficaces para el regis-
tro de las medidas.



5.9 Prevencion del acoso sexual y/o
razon de sexo

Publicacién de nuevo protocolo de Aco-
so Sexual y Por razén de Sexo

Creacion de un canal especifico para la
gestidon de las denuncias, reclamacio-
nes o quejas. Direccién de correo: nolo-
permitas@diagrama.org.

Realizacion de Formaciéon especifica
en la materia para todo el personal que
ejerza labores de Coordinaciéon o Direc-
cion en la entidad

Difusién del protocolo de Acoso Sexual y
Por razén de Sexo

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Mantener y Revisar los canales de difu-
sion del protocolo

Se percibe la necesidad de extender ga-
rantias de proteccién a los miembros de
la CAAS durante el proceso de instruc-
cion de los expedientes y también des-
pués del mismo.

Ampliar el nimero de personas que par-
ticipan en la formacion especifica en
acoso sexual por razon de sexo esta-
blecida en el Il Plan de Igualdad, tanto a
personas de la parte social como de la
parte fundacional.

Se ha detectado a lo largo de la vigencia
del presente protocolo mucha diferen-
cia en lo que al tiempo invertido para la
tramitacién se refiere, porlo que seva a
realizar una revision de los plazos.

Incorporar el ofrecimiento de este servi-
cio en el correo inicial tras recibir la de-
nuncia

Ofrecer mecanismos de seguimiento
para detectar posible acoso ambiental
posterior a la tramitacion del expediente

Se ve conveniente nombrar a sustitu-
tos/as de los miembros de la CAAS y
formarles.

Incorporar férmulas para recoger el re-
sarcimiento de los danos derivadas del
acoso sexual.

Incorporar en la adopcién de medidas
cautelares las necesidades de la victi-
ma, dandole voz a esta.

Mantener el modelo de denuncia inicial
existente y hacerlo visible.

Revisar la normativa aplicable nueva e
incorporarla

Introducir un complemento salarial para
que la victima no sufra perjuicio salarial
en caso de IT derivada del acoso sexual.

Seguir formando a las personas que for-
men parte de equipos directivos y coor-
dinacién

5.10 Proteccion victimas de violen-
ciade género

En la Fundacion existe un correo (noes-
tassola@diagrama.org) para atender
para a las trabajadoras victimas de vio-
lencia de género, a través del cual pue-
den asesorarse sobre sus derechos, re-
cibir ayuda y apoyo de la entidad, para
todos los tramites relacionados con su
situacién laboral en la entidad.

Elaboracion y difusion de una guia sobre
los derechos laborales de las trabajado-
ras victimas de Violencia de Género.

Campanas informativas y de sensibiliza-
cién anuales (25 de noviembre)

Mejoras para la conciliacién como au-
mentar en seis meses el derecho de
excedencia con derecho a reserva del
puesto de trabajo durante este periodo.
Como también la flexibilizaciéon inicio y
finalizacién de jornada para las trabaja-
doras victimas de violencia de género

Establecimiento de criterios y derechos
para cambiar el turno o de movilidad
geografica para mujeres que hayan sido
victimas de violencia de género

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Continuar con la difusién del correo y las
medidas implementadas en el area.



5.11 Prevencion de riesgos laborales
y salud laboral

Se incorpora el compromiso del princi-
pio de igualad por razon de sexo de la
entidad en la politica de prevencion de
riesgos laborales.

Se tiene en cuenta en algunos aspectos
la perspectiva de género en la preven-
cion de riesgos laborales, pero debera
ampliarse a toda la gestion preventiva.

Se ha impartido formaciéon en pre-
vencion de riesgos laborales desde la
perspectiva de género a las técnicas y
técnicos de prevencion de riesgos del
servicio de prevencién mancomunado
de Fundacién Diagrama

No conocemos la correlacion entre los
puestos de trabajo aportados por la mu-
tuay los puestos de fundacién diagrama
en los datos de siniestralidad facilitados

Los datos con los trabajamos aportados
por el estudio estadistico de la siniestra-
lidad laboral en Fundacién Diagrama, no
nos permiten establecer correlaciones
entre las diferentes variables como por
ejemplo puesto y sexo, puesto y causa,
etc

La introduccion de la perspectiva de gé-
nero se encuentra en proceso de desa-
rrollo

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

1. Datos que nos permitan sacar conclu-
siones

- Datos por sexo, edad, lesiones que
correlacionen las diferentes varia-
bles

« Incluirincidentes de trabajo

« Incluirriesgos psicosociales y enfer-
medades derivadas y enfermedades
mentales que puedan ser derivadas
indirectamente del mismo, desde la
perspectiva de género.

2. Seguir trabajando en la perspectiva
de género en la planificacién preventi-
vay en la prevencion, como por ejemplo
diferenciar la evaluacién y la afectacion

de uno u otro riesgo en funcién del sexo,
tener en cuenta las notas técnicas, eva-
luacion de riesgo psicosociales, datos
diferenciados por sexo establecimiento
de medidas en base a los resultados, es-
tablecer una vigilancia de la salud dife-
renciada por sexo

+ Evaluacién de la prevencién de
riesgo y promocion de la salud con
enfoque de género: identificacion
de riegos especificos, y sus conse-
cuencias como problemas musculo
esqueléticos. Usos de epis adapta-
dos.

3. Negociar medidas de ajustes ergono-
micos, flexibilidad horaria, o formacién
en salud femenina.

5.12 Comunicacion, lenguaje e ima-
gen no sexista

Se tiene en cuenta la perspectiva de gé-
nero en la comunicacion y lenguaje que
utiliza la entidad

Elaboraciéon y difusion de una guia de
lenguaje inclusivo y no sexista de apli-
cacion obligatoria

Se ha integrado un apartado especifico
en la pagina web destinado a igualdad

Se ha formado a todo el personal del
area en la materia

Revision y modificaciéon de forma pro-
gresiva de documentos y formularios de
la entidad (se sigue revisando y prestan-
do atencidén al cambio en toda la docu-
mentacion de la Fundacion).

Como aspectos de mejora se establece lo
siguiente:

Seguir revisando y adaptando a la docu-
mentacion

Mantener las acciones, incluida las cam-
panas y encuesta anual, correspondien-
tes a las medidas 90 y 91 del Il Plan de
Igualdad.



5.13 Auditoria retributiva

Valoracion de puestos de trabajo

Fundacion Diagrama es una entidad
compleja cuyo personal esta organi-
zado por centros de trabajo segun una
estructura organizaciones, en la que se
distribuye por diferentes puestos, fun-
ciones y convenios de aplicacion.

La Fundacion, con el fin de poder esta-
blecer un marco de comparacion comun
para toda la plantilla se ha confecciona-
do una equivalencia de categorias dan-
do lugar a 7 escalas agrupadas en dife-
rentes puestos de trabajo.

En base a esto, se han podido verificar
cuales son las escalas que se encuen-
tran feminizadas y masculinizadas:

Escalas feminizadas: 1, 3, y 5 Escalas
masculinizadas:6 Escalas equilibradas:
2y7

Dentro de las escalas se han detecta-
do puestos de trabajos, Técnico/a de 12,
Técnico/a de 2% y Técnico/a de 32, que
no vienen recogidos en ninguno de los
convenios vigentes, los cuales devienen
del Il y Il Convenio Colectivo de Funda-
cion Diagrama Intervencidn Psicosocial.

Nos encontramos con puesto de igual
valoracién con diferente retribucion

Tras la realizacién de la auditoria, se ve
conveniente la realizacion de una nue-
va valoracion de puestos de trabajo, con
el fin de que esta sea mas ajustada a la
clasificacion profesional derivada de los
convenios de aplicacion.

Otros factores desencadenantes de las
diferencias: Registro retributivo 2023

Durante el ejercicio de referencia 2023
el registro nos muestra que han recibi-
do algun tipo de remuneracién por parte
de la entidad un total de 14.800 filas, de
las que un 9.944 son mujeres (6719%)
y 4.856 son hombres (32,81%). Dando-
se en las mujeres un mayor nimero de
contratos eventuales, lo que afectara
directamente a su retribucion anual.

Se han analizado todos los Convenios
colectivos de aplicacion en Fundacion

Diagrama indicando las grandes dife-
rencias entre ellos, siendo los convenios
con escalas retribuidas mas altas los
convenios de FD y INFVAL donde la re-
presentacion de mujeres esta equilibra-
da, el convenio donde se percibe un me-
nor salario, es en dependencia, el cual
esta altamente feminizado.

« -Se observa que, en relacion a la clasifi-
cacion profesional, concretamente en el
grupo 4, que representa el 3% del total
de la plantilla (0% mujeres y 10% hom-
bres), corresponden a puestos de traba-
jo que no requieren cualificaciéon y que
tienen salarios inferiores respecto a los
demas grupos profesionales.

« Para el analisis de las diferencias sala-
riales con perspectiva de género, he-
mos utilizado el registro retributivo de
acuerdo al RD 902/2020, en el que he-
mos analizado los valores promedio de
los salarios, los complementos salaria-
les y las percepciones extrasalariales de
la plantilla, todo esto desagregado por
sexo y distribuidos por puestos de igual
valor.

- De acuerdo a la normativa legal vigente,
la organizacion ha considerado la remu-
neracidon realmente percibida por sus
personas trabajadoras durante el perio-
do de referencia (del 1 de enero al 31 de
diciembre de 2023).

- Se ha obtenido un resultado de un 36%
en el efectivo promedio y 49% en la me-
diana promedio a favor de los hombres,
lo que indica una brecha salarial entre
sexos. No obstante, si analizamos el
dato promedio equiparado tanto para la
media como la mediana obtenemos un
14% y 3%, valores inferiores al 25%, lo
cual no genera una desviacion entre se-
X0s, y por lo tanto desaparece la brecha
salarial entre sexos

Todo ello, explica que muchas de estas dife-
rencias se deben a la mayor temporalidad y
parcialidad de las mujeres. Pero no todas ya
que existen complementos salariales que
mantienen diferencias significativas, mas
del 25%, pese a la equiparacion.

- Factores que han incidido en las desvia-
ciones:



Factores que han incidido en la des-
viacién del efectivo y mediana pro-
medio: absentismo, tipo de modalidad
contractual, antigiedad en el puesto,
complementos de nocturnidad, respon-
sabilidad, puestos de direccién mascu-
linizados.

Factores que han incido en la desviacidn
en los complementos salariales, anti-
gledad, convenio de aplicacion, noctur-
nidad, destino y la aplicacién de comple-
mentos individualmente pactados.

Otros factores desencadenantes de las di-
ferencias: Medidas de conciliacion y corres-
ponsabilidad

Las medidas de conciliacion y corres-
ponsabilidad van a estar sujetas al con-
venio de aplicacion en cada caso y para
toda la plantilla se establecen las medi-
das de conciliacidn incluidas en el Il Plan
de Igualdad de la Fundacion.

Estas medidas estan a disposicién de
todo el personal de la Fundacion Diagra-
ma independientemente de su sexo

Respecto a los datos relacionados con el
absentismo, se percibe que la mujer tie-
ne una tasa de suspension de contratos

mas alta debido a la maternidad, riesgo
durante el embarazo, y reduce mayori-
tariamente su jornada o cual puede in-
dicar que debemos seguir trabajando en
las politicas de conciliacion de la entidad

Otros factores desencadenantes de las di-
ferencias:

En cuanto a la alta rotacién y menor an-
tigledad de las mujeres es un dato que
debemos destacar ya que las mujeres
perciben en menor cantidad los benefi-
cios de antiguedad y otros complemen-
tos.

Los datos muestran una menor repre-
sentacion de mujeres en cargos direc-
tivos y de mayor responsabilidad, los
cual se ve afectado a nivel retributivo y
ello se ha podido ver reflejado en diag-
nostico retributivo realizado. Aunque ha
aumentado el nimero de mujeres en al-
gunos puestos, los salarios no han au-
mentado en la misma proporcién, por lo
que habra que valorar el estudio de me-
didas.
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