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1 Justificacion del Plan de Igualdad

Los avances legislativos nacidos y promovidos por parte de la Unién Europea en materia de
igualdad apoyan y, en ocasiones, exigen la existencia y desarrollo de planes de igualdad
en empresas e instituciones. Ademas, el constante cambio del sistema de trabajo implica la
adaptacion al contexto social, en el cual, el principio de igualdad es sindbnimo de mejora

de la calidad laboral y de la competitividad organizacional.

Por un lado, el Tratado de Funcionamiento de la Uniébn Europea recoge en el articulo 153 la
igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo, y en el 157, la acciéon
positiva/discriminacion positiva para empoderar a las mujeres en el entorno laboral. Otros
articulos importantes son ell9, por el cual se lucha contra todas las formas de discriminacion,
incluida la de sexos, y los articulos 79 y 83, mas especificos, para la lucha contra la trata en
mujeres y nifios. El fehaciente apoyo de la Unidbn Europea en materia de igualdad y de
prevencion de cualquier tipo de violencia hacia la mujer también se recoge en Programa
Derechos, Igualdad y Ciudadania (2021-2027), que financia iniciativas europeas que
protejan y promuevan los derechos y valores consagrados en los Tratados y la Carta de los
Derechos Fundamentales de la UE, en particular, apoyando a las organizaciones de la
sociedad civil activas a nivel local, regional, nacional y transnacional. Dos de sus cuatro ejes
principales versan sobre (1) la igualdad, los derechos e igualdad de género: promover los
derechos, la no discriminacion, la igualdad (incluida la igualdad de género) y avanzar en
la integracién de la perspectiva de género y la no discriminacién y (3) Daphne: lucha contra

la violencia, incluida la violencia de género.

Por otro lado, la legislacion espafiola promueve la igualdad y la prevencion de la violencia
contra la mujer a través de instrumentos y apoyos juridicos. El articulo 14 de la Constitucion
Espafiola dicta que los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacioén alguna por razdn de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social. Afios después, se aprueba la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en donde ya se
proponen medidas concretas para la prevencion de la discriminacidon en el entorno laboral
y se castiga la violencia de género. Concretamente, sostiene en su Titulo IV Capitulo Il
Articulo 45 Apartado 1 que “las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
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que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los
trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.” Y, ademas, define lo
gue deberia ser un plan de igualdad en su articulo 46: “Los planes de igualdad de las
empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo.”
También se incentiva a las empresas para que incorporen a mujeres en puestos de direccion
y en consejos de administracidon, donde actualmente son minoria (ni mas del 60% ni menos

del 40% de ningun sexo).

Con el Real Decreto 6/2019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
y con los dos ultimos Reales Decretos 901/2020 y 902/2020 del 13 de octubre por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y de igualdad retributiva entre hombres y
mujeres, se establece que toda empresa con 50 empleados o mas tiene la obligacién de
contar con un plan de igualdad en base a la normativa dispuesta por el Ministerio de
Igualdad del Gobierno de Espafia. Para aquellas empresas o instituciones menores de 50

empleados, tendra un caracter voluntario.

Entre las ventajas de contar con un plan de igualdad en la empresa o instituciéon se
encuentran mayor efectividad en su estrategia empresarial, aseguramiento de la calidad,
consolidaciéon de la Responsabilidad Social Corporativa, ademas de cumplir con las

recomendaciones europeas y espafiolas y con el convenio colectivo de los trabajadores.

Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un elemento basico de la gestion
integral de la empresa o institucion enfocada hacia y desde las estrategias de gestion de
los recursos humanos, gestion del conocimiento, calidad y Responsabilidad Social
Corporativa. Es una dimensiéon esencial de estos criterios y, por lo tanto, del modelo integral
de gestion empresarial. Como tal, la igualdad de oportunidades debe integrarse en la
cultura empresarial como principio que rige todas sus actuaciones, es decir, teniendo un

caracter transversal.

Con el fin principal de mejorar las condiciones laborales de las trabajadoras y trabajadores

de la Fundacion para el Conocimiento madri+d, reducir las diferencias detectadas a través
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del informe diagnostico y promover la igualdad real de manera tangible y medible, se crea

este Plan de Igualdad (2022-2026).
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2 Mision, Vision, Valores de la Fundacion para el Conocimiento
madri+d

La Fundacién para el Conocimiento Madri+d, estd constituida en Escritura Publica,
otorgada ante el notario D. Luis Maiz Cal, el dia 19 de julio de 2002, bajo el nimero de su
protocolo 312, y con domicilio social en Madrid, calle Maestro Angel Llorca, n° 6, 32 planta.
Es una iniciativa de la Consejeria de Ciencia, Universidades e Investigacion de la
Comunidad de Madrid cuyos objetivos fundamentales son contribuir a hacer de la calidad
de la educacion superior, la ciencia, la tecnologia y la innovacién un elemento clave de la
competitividad y el bienestar de los ciudadanos. La Fundacién fomenta la cooperacion
entre los ambitos universitario, cientifico e industrial y contribuye a que se articule un
ecosistema regional innovador basado en el conocimiento, eficiente e integrado en la

Unién Europea.

La Fundacion para el Conocimiento madri+d es una iniciativa de la Comunidad de Madrid

creada en 2002, y realiza las siguientes actividades para lograr sus objetivos:

e Contribuir a la mejora de la educacion superior a través de la emision de informes de
evaluacion para acreditacion y certificacion de calidad en el entorno universitario,
asi como a la medicién del desempefio del servicio publico de educacioén superior
de acuerdo con procedimientos objetivos y procesos transparentes, considerando el
marco espafiol, europeo e internacional.

e Evaluary acreditar programas y proyectos de ciencia y tecnologia.

e Promover la proteccion y la transferencia de conocimiento de los entornos
académicos y cientificos a las empresas.

e Promover la creaciéon, consolidacion y crecimiento de empresas de base
tecnoldgica a través de sus programas de aceleracidn como ESA BIC y HealthStart
madri+d, su Red de Inversores Privados y su Red de Mentores madri+d. Ademas, la
Fundacioén cuenta con la primera Certificacidon de Mentoring para Emprendedores
de excelencia en Europa.

e Gestionar programas europeos de investigacion e innovacién y promover la
participacion madrilefia en programas europeos.

e Ofrecer formacioén especializada en |1+D+l.

e Promover la difusion de la ciencia y la innovacion a través de la organizacion de
actividades de divulgaciéon y de la informacidon especializada en ciencia e
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innovacion a través de la web www.madrimasd.org y del boletin diario de noticias,

Notiweb.

e Fomentar las vocaciones cientificas y el espiritu emprendedor entre los jovenes
eliminando las barreras de género.

e Promover Madrid como un lugar de excelencia internacional para la educacion

superior, la ciencia, la tecnologia y la innovacion.

De este modo, en la Fundacién lleva veinte afios contribuyendo a acercar el conocimiento
cientifico a la sociedad, fomentando las vocaciones cientificas entre los estudiantes
madrilefios sin barreras de género, favoreciendo la mejora de la educacion superior en la
Comunidad de Madrid, promoviendo la cultura emprendedora de la regién y transfiriendo
tecnologia a través de la asistencia profesional especializada a la comunidad investigadora

y a pymes madrilefias.

En el momento de elaboracién de este plan, la plantilla de la Fundacién estd compuesta

por un total de treinta y dos empleadas y empleados, de los cuales:

¢ Dos ocupan cargos de alta direccion (paridad hombre y muijer).
¢ Diez ocupan cargos de mando intermedio (seis hombres y cuatro mujeres).
¢ Doce ocupan cargos de personal técnico (seis hombres y seis mujeres).

e Ocho ocupan cargos de personal administrativo y de servicios (ocho mujeres).

En total, la plantilla de la Fundacion se compone de trece hombres y diecinueve mujeres.

Plan de Igualdad 6
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3 CARTA DE INTENCIONES

El comienzo de este Plan de Igualdad surge tras la firma de un compromiso interno por parte
la Fundacioén en el que la Direccidon asume el principio de igualdad de oportunidades como

parte de su politica institucional.

Para realizar una fotografia de la situacion real y elaborar un diagnéstico oportuno con
perspectiva de género, se facilitan herramientas de investigacion cuantitativas (encuestas)
y cualitativas (reuniones y entrevistas con personal). Sobre este diagndstico se va a basar el
Plan de Igualdad, estableciendo los objetivos generales y especificos y las medidas a
implementar y seguir durante el plazo pactado de cuatro afios, promoviendo asi la
igualdad entre los trabajadores y las trabajadoras y evitar posibles discriminaciones por

razon de sexo.

Desde la Fundacioén se ha decidido crear una Comision de Igualdad en la que todos los
mandos de la plantilla estén representados, paritaria y con la misma condiciéon de voz y
voto. Ella se encargara de revisar anualmente el Plan de Igualdad y de negociar las
medidas que mejor se ajusten a la situacion, su presupuesto econémico y humano y la

temporalidad de implantaciéon de las acciones.

También se recogen los instrumentos de media y de recogida de informacion para saber si
las medidas cumplen su funcién o pueden adaptarse otras mas efectivas y eficientes. La
Fundacion considera necesario establecer estrategias de comunicacion interna para dar a
conocer su Plan de Igualdad a toda su plantilla, incluyendo acciones especificas de
formacion en dicha materia. Es necesario el compromiso de toda la Fundacién para

conseguir la igualdad real de oportunidades.
De ahi que el Plan de Igualdad sea:

¢ Transversal e integral: Implica a todas las areas de la institucién y a todos sus procesos.

e Colectivo: Para su disefio se ha contado con toda la plantilla, siendo su voz
representada por los miembros de la Comisién de Igualdad.

¢ Flexible: En estos cuatro afios de vigencia del Plan, se espera que se revise y adecue

al contexto social, tanto nacional como europeo.
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Madrid, ... de .... de 2022:

En la Fundacién para el Conocimiento madri+d somos conscientes de que nuestra labor
institucional ha de estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad
y, por ello, hemos asumido nuestro compromiso con la igualdad de manera tangible. Solo
defendemos una practica laboral libre de discriminaciones de género y que contribuya al
avance hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva para todas las

personas.

Con esta Carta de Intenciones, la Fundacion para el Conocimiento madri+d asume la
igualdad como un principio estratégico de su politica institucional y de recursos humanos.
Somos conscientes del reto que plantea y afrontamos la implantaciéon del Plan de Igualdad
como una mejora mas de nuestro sistema de gestion, que tendra un impacto sin duda
positivo en la estructura interna y en las relaciones de la organizacion.

Para hacer posible los compromisos asumidos, la Fundacion para el Conocimiento madri+d
se compromete a destinar los recursos econdémicos y humanos necesarios al Plan de
Igualdad, incluyendo la identificacion de necesidades, el disefio de medidas, su ejecucion

y el seguimiento y evaluacion.

Tras la adopcion y firma de este compromiso, se creara la Comisibn de Igualdad, que
asumira el liderazgo del proceso. A continuacién, comenzara el periodo de implementacion
y seguimiento del Plan para terminar en una ultima fase de evaluacion.

El Plan se revisara periddicamente y tendréa una validez de cuatro afos. Pasado ese tiempo,
se renovara con un nuevo informe diagnoéstico. También se incluira de manera transversal

formacién en materia de igualdad y de género para toda la plantilla.

Y para que quede constancia:

Firma direccion

Plan de Igualdad 8
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4 Informe diagnostico de situacion

Se ha realizado un diagnoéstico a través de herramientas cuantitativas, como cuestionarios
o estudio de datos desagregados por género, entre la plantilla de la Fundacion. El trabajo
de obtencidn de la informacién duré un mesy, en parte, gracias a ser una plantilla no muy
extensa, posibilitd obtener unos datos representativos (tasa de respuesta del 75% sobre

veintinueve encuestas enviadas) que contribuyeron al diagnostico.

4.1 Analisis de la plantilla y audiencia retributiva.
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Alta direccion Mando Intermedio Personal Técnico Personal administrativo
B Hombres 1 6 6
B Mujeres 1 4 6 8

B Hombres M Mujeres

Gréfico 1.- Categoria laboral del personal

TABLA 1.- AUDIENCIA RETRIBUTIVA

Rango salarial Rango salarial
Alta direccion 60-65k 60-65k
Mandos Intermedios 38-42k 38-42k
Personal Técnico 29-32k 29-32k
Personal administrativo 18-20k 18-20k
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Contrato temporal Contrato fijo
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Gréfico 2.- Tipo de contrato
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Grafico 3.- Nivel formativo por categoria
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4.2 Resultados de la encuesta andnima.

Una vez analizados los datos técnicos de diagndstico de la plantilla, se realiz6 una encuesta
andénima enviada a veintinueve miembros de la plantilla. La encuesta consistia en diecisiete
preguntas. Tres de las preguntas recogian datos para caracterizar las respuestas en funcion
de Género, Edad y Rango Laboral. Seis preguntas eran cerradas del tipo SI/NO. Siete
preguntas se solicitaban una valoracién en escala Likert de 1 a 5, siendo 1 poco/nada de
acuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Una ultima pregunta era de texto libre para recoger
comentarios 0 matizaciones sobre las respuestas a las preguntas anteriores. Los resultados

obtenidos se muestran a continuacion.

e Entre la plantila hay una opinibn generalizada de que la Fundaciéon aplica la
igualdad de género de manera transversal en todas sus politicas, aunque es
llamativo que haya mayor disparidad de opiniones entre mujeres que entre hombres,

tal y como indica la grafica siguiente.

4
H Hombre
B Mujer
Prefiero no decirlo
, 1l [ [ [
3 4 5

1 2

w

N2 de respuestas
N

=

Puntuacion
1 poco/nada de acuerdo -- -5 totalmente de acuerdo

Gréafico 4.- Resultados a la pregunta “La Fundacion defiende la igualdad de género de

manera transversal en todos sus procesos.”
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La plantilla conoce y aplica medidas concretas que favorecen la conciliacion
familiar y laboral, incluso en situaciones inesperadas (enfermedad de un hijo o
pariente cercano). Se observa una mayor satisfaccion de estas medidas entre los

hombres que entre las mujeres.

w

N

[Eny

6
5
4

H Hombre

H Mujer

I Prefiero no decirlo
, 1 i i
4 5

1 2 3

Puntuacién
1 poco/nada de acuerdo -- -5 totalmente de acuerdo

Grafico 5.- Resultados a la pregunta “Las medidas actuales de conciliacién proporcionadas

por la Fundacion son suficientes y adecuadas.”

Tras realizar la auditoria retributiva, detallada en el capitulo anterior, tampoco se
observan discriminaciones salariales por razén de género. Si que hay un aumento de
la temporalidad en las mujeres (doce de ellas tienen contrato temporal frente a siete
de ellos). Los numeros de contratos fijos estan equilibrado (siete de ellas frente a seis

de ellos).

La plantilla desconoce qué hacer en caso de ser victima o testigo de una situacion

de acoso laboral y por género.

Tampoco conocen la existencia de un protocolo de prevenciéon de la violencia de

género, en caso de que algun miembro de la plantilla transite por esta situacién.
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5
B Hombre
B Mujer
M Prefiero no decirlo
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Puntuacion
1 poco/nada de acuerdo -- -5 totalmente de acuerdo

GRAFICO 6.- RESPUESTA A LA PREGUNTA “CONOZCO LAS MEDIDAS ESPECIALES QUE LA FUNDACION PONE
A DISPOSICION DE LA PLANTILLA QUE SUFRA ALGUN CASO DE VIOLENCIA DE GENERO”

10

B Hombre

4 B Mujer

N¢ de respuestas
(9]

w

M Prefiero no decirlo

N

=

O i ER HBE [
1 2 3

Puntuacion
1 poco/nada de acuerdo -- -5 totalmente de acuerdo

GRAFICO 7.- RESPUESTA A LA PREGUNTA “CONOZCO EL PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO
LABORAL Y DEL ACOSO LABORAL POR RAZON DE GENERO DE LA FUNDACION.”
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e Al preguntar sobre sus conocimientos especificos en materia de igualdad, hay
diversidad de opiniones que indican que se ha de prestar atencién a este apartado

para unificar conceptos.

3,5
3
2,5
(%]
3
o
5 2
Q
wv
Q B Hombre
o 1,5
;? B Mujer
b4
1 m Prefiero no decirlo
0,5 I
0
1 2 3 4 5

Puntuacién
1 poco/nada de acuerdo -- -5 totalmente de acuerdo

GRAFICO 8.- RESPUESTA A LA PREGUNTA “DISPONGO DE SUFICIENTES CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS EN
MATERIA DE IGUALDAD Y DE PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO.”

¢ No hay evidencias de la existencia de un “techo de cristal” en la Fundacion, ya que
los mandos de alta direccién (presidencia y gerencia) son ocupados por un hombre
y por una muijer. Si que es cierto que los puestos con formaciones mas basicas y con
sueldos mas bajos, son ocupados por mujeres. Teniendo en cuenta la grafica
siguiente, se evidencia que se necesita mejorar la comunicacién vertical
descendente entre RRHH y la plantilla, especialmente para que las empleadas

tengan claro cémo pueden ascender en su puesto laboral.
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Puntuacion
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GRAFICO 9.- RESPUESTA A LA PREGUNTA “LA FUNDACION ME PROPORCIONA ACTIVIDADES FORMATIVAS
SUFICIENTES COMO PARA ADQUIRIR HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS QUE ME PERMITAN ASCENDER EN MI
PUESTO DE TRABAJO.”

e El grupo inferior en términos salariales, el de “personal de administracion y servicios”
esta compuesto en su totalidad por mujeres (ocho), de las cuales la mitad (cuatro)
tienen un nivel de estudios de Formacion Profesional. El resto de la plantilla cuenta
con estudios superiores universitarios, incluidas las otras cuatro mujeres

pertenecientes a esta categoria.

4.3 Objetivos del Plan de Igualdad

Gracias a este informe diagndéstico, el Plan de Igualdad se configura con los siguientes

objetivos:

e Generales:
o0 Implementar la perspectiva de género de manera transversal en todos los
departamentos de la Fundacion.
o Crear un Plan de Igualdad efectivo y eficiente que responda a las
necesidades obtenidas en el informe de diagndstico con el fin de reducir las

desigualdades.

Plan de Igualdad 15
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Sensibilizar a la plantilla de la Fundacion en materia de igualdad y prevencion
de la violencia de género con el fin de contribuir a una sociedad mas justa y

tolerante desde la institucion.

e Especificos:

(0]

Establecer un canal de expresion de la plantilla con el fin de mejorar el clima
laboral desde la perspectiva de la igualdad de género.

Ensefar herramientas para la utilizacién de un lenguaje inclusivo y no sexista
que sirva para la comunicacion interna y externa de la Fundacion,
incluyéndose aqui las ofertas de empleo y procesos de recursos humanos.
Impartir formaciones periédicas de prevencidon de la violencia de género y del
acoso laboral por razébn de género, que sirvan como potenciadoras del valor
de laigualdad.

Destinar un presupuesto anual para la realizacidn, seguimiento y actualizacion
del Plan de Igualdad y de las actividades pactadas en la linea temporal.
Implementar protocolos de deteccion y prevencion del acoso laboral, con
especial hincapié en el acoso laboral por razén de género.

Desarrollar un manual de actuacion para victimas de violencia de género que

se consideren parte de la plantilla de la Fundacién.

Se destina una dotacidn econémica especifica para contratar la elaboracién del Plan de

Igualdad, consistente en un informe de diagnéstico inicial y la definicion plan de acciéon

para alcanzar una igualdad real en la Fundacion. Durante la fase de implementacioén se

asigharan los recursos internos y la dotacion econdmica necesaria para la ejecucion de las

acciones definidas.

Plan de Igualdad
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5 Plan de accidon

Aqui se describe la manera de trabajar que va a pautar el desarrollo del Plan de Igualdad
de la Fundacion para el Conocimiento madri+d, los recursos econoémicos y humanos

destinados y la calendarizacion de medidas temporales.

5.1 Comunicacion:

5.1.1 Acciones de Comunicacion

e Creacion de un correo electronico para establecer una comunicacioén bidireccional
entre la plantilla y la Comisién de Igualdad (Al).

e Creacioén de un espacio en la Web de la Fundacién destinado a la informacion del
Plan de Igualdad en donde aparezca la carta de intenciones firmada (A2). En lared
interna de la Fundacion, deberéa estar publico el Plan de Igualdad completo.

¢ Establecimiento de una estrategia de comunicacién interna para informar a la
plantila de la puesta en marcha del Plan de Igualdad. Se realizard una encuesta
para ver la eficacia de los canales de comunicacion en la Fundacion. El resultado se
dividira por sexos (A3).

e Estudio de una estrategia para disgregar por sexo los resultados y/o indicadores de

las actividades de la Fundacion: investigacion, formacion, evaluacion de personas.
5.1.2Responsables de llevar a cabo las acciones
e Gerenciay técnicos designados.
5.1.3Linea temporal de accion

e Aly A2: mayo-diciembre 2022.

e A3: Elaboraciéon y envio de encuestas, asi como aviso a través de la comunicacion
interna de la puesta en marcha del Plan: mayo-diciembre 2022. Determinacion de
las estrategias mas efectivas para comunicar los avances del Plan de Igualdad: julio-

diciembre.
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5.2 Recursos Humanos

5.2.1

Acciones de Recursos Humanos

Mantener sistemas la contratacion que no sean excluyentes por sexo ni contengan
criterios discriminatorios (A4).

Establecer la revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion
equilibrada de mujeres y de hombres en todos los puestos y categorias profesionales
con el compromiso de adoptar medidas de accidn positiva para corregir eventuales
desigualdades (A5).

Revisar periddicamente el cumplimiento del principio de igual remuneracién por
trabajos equivalentes (A6).

Reforzar el uso de lenguaje no discriminatorio en la denominacién y clasificacion
profesional (A7).

Mantener y reforzar Ios mecanismos ya existentes de conciliacion familiar de todo el

personal, implementando medidas de flexibilidad de horarios y teletrabajo (A8).

5.2.2Responsables de llevar a cabo las acciones

Gerencia y técnicos designados.

5.2.3Linea temporal de las acciones

A4, A5, A6, A7,y A8: Mayo-diciembre 2022 y en adelante.
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5.3 Formacion

5.3.1

5.3.2

5.3.3

Acciones de Formacién

Facilitar un programa de formacion continua del personal en horario laboral,
facilitando la asistencia de las personas con responsabilidades familiares. Cuando no
fuera posible realizarla dentro de jornada, facilitar la formacién a distancia para
facilitar la conciliacion de responsabilidades familiares o personales (A9).

BUsqueda y localizacién de empresas que oferten formacién especifica en cuanto a

igualdad y género (A10).

Responsables de llevar a cabo las acciones
Gerencia y técnicos designados.

Linea temporal de las acciones

A9y A10: A partir de septiembre de 2022

5.4 Prevencion de Riesgos Laborales

54.1

Acciones de Prevencion de Riesgos Laborales

Realizar encuestas periddicas especificas para medir el nivel de estrés de la plantilla
con datos separados por sexos (All).

Realizar encuestas de satisfaccion a toda la plantilla con respecto a sus instalaciones
laborales (A12).

Profundizar la difusiébn y el conocimiento del protocolo de prevencidn y actuacion
frente a situaciones de acoso psicolégico, sexual o por razén de sexo dentro del
entorno laboral de existente en la Fundaciéon (A13).

Proporcionar herramientas de prevencion de riesgos y cuidado de la salud fisica y
psicoemocional al empleado: elaboraciéon de ejercicios fisicos de descarga y

tiempos de exposicidn a pantallas, cultura postural y ergonémica, pautas de cuidado
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emocional, formacion especifica en resolucidon de conflictos y habilidades de
comunicacion (Al14).

Fichas de adaptacidon de puestos laborales a las necesidades especificas de la
plantilla, teniendo muy presentes las necesidades especificas de la mujer (embarazo,
reincorporacion, periodo de lactancia, problemas menstruales parcial o totalmente
incapacitantes...). Para ello podran realizarse entrevistas en profundidad, estudio de

situaciodn o cuestionarios anénimos (Al15).

5.4.2 Responsables de llevar a cabo las acciones

e Gerencia o personal especifico designado en la Prevencion de Riesgos Laborales
(PRL).

5.4.3 Linea temporal de las acciones

e All: Cada afio a partir de enero de 2023.

e Al3: Cada afio, a partir de enero de 2023.

e Al2: A partir de agosto de 2022.

o Al4: Formacion tedrica-practica cada vez que se incorpore un nuevo miembro a la
plantila y envio de informacién de recuerdo al resto de plantilla en el mes de
septiembre, a partir de 2022.

e Al5: Por cada nueva incorporacion, se realizara un estudio de PRL y se adaptara su
puesto laboral a sus necesidades especificas. La adaptabilidad del puesto por
razones de género (embarazo, maternidad, menstruaciones dolorosas e
inhabilitantes...).
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6 SEGUIMIENTO DE Y REVISION DE LA IMPLANTACION DEL PLAN

El seguimiento y revision de la implantacién del Plan de Igualdad se realizard desde la
Comisidon de Igualdad, que cuenta con representaciéon de todos los niveles de la
organizacién, paritariay con la misma condicidn de voz y voto. Ella se encargard de realizar
un seguimiento trimestral y de revisar anualmente el Plan de Igualdad y de negociar las
medidas gue mejor se ajusten a la situacion, su presupuesto econdmico y humano vy la

temporalidad de implantacién de las acciones.

6.1 Reuniones de la Comisiéon de Igualdad

Reuniones de seguimiento:

e Trimestralmente.
e Ocasionalmente cuando la plantilla lo solicite o cuando ocurra un hecho puntual

trascendental que requiera de su discusion en la Comision.
Revision anual del Plan de Igualdad:

e Reunidn de revisidn al comienzo de cada ano.
e Definicidn de nuevas medidas del Plan de Igualdad y comunicaciéon de las mismas a

la plantilla, durante el primer trimestre de cada ano.

Este plan se ap echa de 7 de junio de 2022

fundaaon para el
conocimiento
madried

Gerente de la Fundaciéon para el Conocimiento madri+d
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