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1. INTRODUCCION

EL Il Plan de Igualdad responde al firme compromiso de la Fundacion Marqués de Valdecilla,

medio propio (en adelante FMV) con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres recogida

en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. A

pesar de que la Ley de Igualdad no obligaba a la entidad a elaborar un plan de igualdad, atendiendo

al estimulo de la Fundacion, se elaboro un primer Plan de Igualdad en el afno 2018. Una vez puesto

en marcha el | Plan se han producido innumerables vicisitudes que han dificultado el cumplimiento

\ del mismo, ya que el COVID 19 restringié mucho las actividades propias de ejecucion del Plan. Aun

‘ asi, el trabajo desarrollado ha hecho que la FMV, hoy en dia tenga un grado importante de

=

_ cumplimiento de los objetivos del Plan, pero es necesario reactivar los fines marcados tanto de
N (
3§\ cuatro anos. Pero teniendo en cuenta la entrada en vigor dos reales decretos: el Real Decreto

o

manera cualitativa como cuantitativa. Ademas, desde el afo 2018 la FMV cuenta con un Plan de
Igualdad que era necesario renovar al finalizar su vigencia en junio del 2022 después de cumplir los

01/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y que modifica
- 3 el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
Q colectivos de trabajo (BOE n° 272 de 14/10/2020); asi como el real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre de igualdad retributiva entre hombres y mujeres (BOE n° 272 de 14/10/2020), para poder
adaptar las exigencias de la normativa expresa, se decide adelantar la finalizacion del | Plan. Por
e motivo, se inicia en el 2021 el proceso de redaccion de un nuevo Plan, en este caso el Il Plan de
E Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres -1l PIO-, proceso que se lleva a efecto en este
il "\ documento.

S El Plan de Igualdad nace del compromiso firme de la FMV con la promocion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, que se refleja de forma transversal en todas las acciones
que se desarrollan, y de forma especifica abordando lineas de trabajo que también se traducen en
= avanzar en la igualdad de oportunidades del Equipo Humano que integra la entidad. Este Il Plan de
g Igualdad es el resultado de la evaluacion del | Plan de Igualdad y de la adaptacion a la recientemente
aprobada normativa ya mencionada en el apartado anterior. Con la elaboracion del presente Plan se
pretende alcanzar el objetivo que fundamenta la Ley 3/2007, asi como seguir avanzando en el
desarrollo de un marco favorable de relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la
no discriminacion y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno seguro y saludable.
Previamente a la negociacion del Plan se ha realizado por un lado la revision y evaluacion de las
medidas y acciones contenidas en el | Plan de Igualdad, a fin de conocer su grado de implantacion,
asi como los resultados practicos de las mismas, por otro el diagnostico de la situacion actual de la
entidad tanto en cuanto a la plantilla como a la estrategia de gestion de personas y finalmente se
han tenido en cuenta las aportaciones del Equipo Humano a través de la realizacion de una encuesta.
El examen del | Plan de Igualdad ha permitido medir la eficacia de las medidas puestas en marcha,
comprobar aquellas pendientes de desarrollar y estimar las que deben seguir desarrollandose en el

1l Plan de Igualdad.

?‘ El informe de Diagnostico ha posibilitado conocer la realidad de la plantilla, detectar las
p

osibles necesidades y definir los objetivos y actuaciones que la organizacion se propone implantar
o seguir desarrollando a corto y medio plazo y que constituyen el Il Plan de Igualdad de la FMV. Un
diagnostico que deja de manifiesto que la cultura de igualdad de oportunidades, implantada por la
entidad desde la aprobacion en el afio 2018 de su | Plan de lgualdad, esta permitiendo su inclusion
de manera transversal como valor fundamental que inspira y orienta la actuacion de la FMV. Se
observa como el compromiso con la igualdad transciende el contenido del Plan de Igualdad para
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aplicarse en toda la estrategia y accion de incidencia politica, comunicativa, organizativa y de
gestion de personas. El Plan constituye un mecanismo de visibilizacion y sistematizacion de aquello
que viene realizando la FMV en los dltimos afos, ademas de permitir introducir nuevas medidas y
adaptar el Plan de Igualdad a la normativa reciente. Como plan estratégico que es, se han planteado
las medidas y acciones que se van a desarrollar, fijando el calendario de actuacion de las mismas,
asi como los mecanismos de gestion, los indicadores para el seguimiento y evaluacion de las
actuaciones y los medios y presupuesto destinado a su puesta en marcha. Combinando, asi mismo,
actuaciones especificas con otras de caracter transversal, como forma mas eficaz de promocion del
principio de igualdad de oportunidades. Estas Ultimas se plantean ademas tanto en el seno de la
organizacién como en las actividades de incidencia politica y defensa de derechos que ofrece. Hay
que destacar que la estrategia de recursos humanos de la FMV responde a un sistema de gestion
integral basado en la persona, acorde con la cultura e integrado plenamente en la estrategia general
de la FMV, como una de sus partes esenciales.

En atencion a todo lo senalado y siguiendo con el mandato incluido en el Plan de Actuacion,
se actualiza este | Plan de Igualdad, dirigido a la consecucion plena de la igualdad entre mujeres y
hombres.

1.1.- Presentacion: Cultura organizativa.

& La historia de la FMV esta escrita y durante sus mas de 90 afos ha vivido todos los procesos
\c(onocidos, siempre en aras del cumplimiento de sus fines fundacionales independientemente de las
icisitudes del momento historico. Pero durante la consecucion del | Plan de Igualdad y durante su

vigencia, se dio un proceso organizativo nuevo y profundo en la Fundacion:

- Fue inscrita en el Registro de Fundaciones.

- Paso a realizar convocatorias pUblicas de personal para la reorganizacion de la entidad
dando estabilidad en el ambito laboral, tan demandado por el alto y antiguo indice de
temporalidad.

- Fue creada la nueva Relacién de Puestos de Trabajo que acabo por definir cada puesto
y cada trabajador/a de manera mas efectiva, quedando como proceso de futuro la
fundamentacion de la estructura organica para este Il Plan de Igualdad.

La entrada de los representantes de los trabajadores/ras en las labores de trabajo, tanto en
la organizacion y elaboracion como en el futuro seguimiento de ejecucién del Il Plan, dara una nueva
estrategia, lo que provocara que sea mas importante que nunca, al participar activamente todos los
agentes activos de la FMV.

1.2.- Marco juridico.

La igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres es un principio universalmente
reconocido, que se ha ido desarrollando y articulando a través de diferentes normativas de ambito
internacional, nacional y autonomico. A escala internacional nos remontamos a la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos de 1948; la Convencion sobre los derechos publicos de la mujer
N de 19525 la Convencién sobre la eliminacion de toda forma de discriminacion contra la mujer

-%EDAW) de 1979, ratificada por Espafia en 1983; la Plataforma de Accion de Beijing, aprobada en la
IV Conferencia Mundial de las Mujeres organizada por Naciones Unidad en 1995; y recientemente los
Objetivos de desarrollo sostenible de la Agenda 2020, aprobada en 2015, cuyo Objetivo 5 llama a los
estados a “lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifas”.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su Art. 14 que los espafoles son iguales
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ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social. Encomendando el Art.
9.2 a los poderes publicos a promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo
y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,
econdmica, cultural y social. Concretando el Art. 35.1 que todos los espafoles tienen el deber de
trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del
trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que
en ningln caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo. El reconocimiento con la igualdad
de oportunidades se complemento con la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad
real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla. Estableciendo el
Art. 43 que, mediante la negociacion colectiva, se podran establecer medidas de accion positiva para
Th  favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de

trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Respecto a la

elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad el Art. 45 obliga a las empresas 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
_ g que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores/ras

en la forma que se determine en la legislacion laboral. LOIEMH que ha sido modificada por el RD-Ley
6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia de la Igualdad de Trato y Oportunidades

entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacion, que establece que las empresas de mas de 50

rabajadores/as deberan contar con un plan de igualdad. Y mas recientemente a través del Real
Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, con entrada en vigor el
14 enero de 2021. Y del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, que entra en vigor el 14 abril de 2021.

—_—

Q | 1.3 Naturaleza del Plan.
—)
E ‘U El Plan contiene objetivos, medidas y acciones viables y realistas, tanto en los plazos de su
' desarrollo como en los recursos requeridos y en las metas planteadas, adaptados a la realidad de la

\ ~ organizacion tras el diagnostico de la situacion, evaluables, y medibles.
Se trata ademas de un Plan:

Integral: disefiado para todas las personas que trabajan en la FMV.

- Participativo y dialogado: integrado por representantes de la FMV y del Comité de
Empresa, involucrandose activamente en todo el proceso.

- Transversal: siendo uno de los principios rectores y una estrategia la aplicacion de la
igualdad de género de manera transversal en todas la estructuras y politicas de la
organizacion.

- Dinamico, flexible y adaptable: a los cambios normativos o de funcionamiento de la propia
organizacion.

- Temporal: con una duracién maxima de 4 anos tras lo cual se realizara una evaluacion de
eficacia de resultados, es decir, si los objetivos previstos se han cumplido. Evaluacion que
servira de base para el futuro Il plan.

1.4 Unidades de la Fundacion Marqués de Valdecilla:
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La FMV consta de las siguientes Unidades administrativas:

e BANCO DE SANGRE Y TEJIDOS DE CANTABRIA (BSTC).

e SERVICIOS GENERALES.

e OBSERVATORIO DE SALUD PUBLICA DE CANTABRIA (OSPC)

e SERVICIO TUTELAR (S.T.).

e CENTRO DE EDUCACION ESPECIAL PARAYAS se gestiona historicamente por la FMV desde el
afo 1974. El 31 de diciembre del 2021 cesa la gestion del centro por la FMV.

e ESCUELA CANTABRA DE SALUD'.

La unidad PROGRAMA DE DETECCION PRECOZ DE CANCER DE MAMA dej6 de pertenecer a la FMV
‘a fecha 1 de enero de 2021, incrustandose dentro de la estructura del Servicio Cantabro de Salud.

Este documento hace un uso del lenguaje inclusivo excepto en las referencias a las

denominaciones de puestos, que aparece tal cual vienen recogidas en el convenio colectivo de
aplicacion.

2. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL. VIGENCIA

DEL PLAN.

El Plan de Igualdad serd de aplicacion al Equipo Humano de la FUNDACION MARQUES DE
VALDECILLA y a toda la politica de comunicacion y gestion que desarrolle, en la Comunidad Auténoma
de Cantabria donde tiene competencias la Fundacion.

EL Il Plan de Igualdad de la FMV tendra una vigencia de 4 afios desde la firma el 26 de julio
Del 2022 hasta el 25 de julio del 2026. Con una antelacion de al menos 3 meses antes del
25/07/2026 se iniciara un proceso de evaluacion final, negociacion y elaboracion del Il Plan de
Igualdad de oportunidades.

El Plan de Igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no
obligue a su revision o que la experiencia indique su necesario ajuste.

No obstante, durante su vigencia, con caracter anual, se realizaran las revisiones y
actualizaciones que se acuerden como indicador de seguimiento y evaluacion de cada una de las
actuaciones.

3. FASE DE DIAGNOSTICO
3.1.- COMISION NEGOCIADORA.

! La Escuela Cantabra de Salud para la Ciudadania es una iniciativa de la Consejeria de Sanidad, desarrollada a
través de la Fundacién Marqués de Valdecilla,
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La Comision Negociadora, constituida en diciembre de 2021, asume el encargo del disefio,
negociacion e impulso del Il Plan de Igualdad, asi como su seguimiento y evaluacion periodica y final.

3.1.1.- COMPOSICION.
La composicién actual de la Comision es la siguiente:
En representacion de la direccion de la entidad:

M? Dolores Prieto Salceda
Miguel A. Campo Ruiz

En representacion del Comité de Empresa:

N S
~ /§| - Sandra Gutiérrez Saiz (CCO0)
h - Ivan Saavedra Cepeda (CCOO)
La Comision se ha constituido de forma paritaria en representacion de la entidad y del Comité
de Empresa y de forma paritaria en cuanto a género.

La Comision ha mantenido, desde el inicio una actitud transparente con toda la plantilla,
solicitando participacion de esta a través de una encuesta, para la elaboracion de propuestas y
recomendaciones que han sido recogidas y plasmadas en acciones concretas en el Plan de Igualdad.

J |/ La Comision Negociadora mantiene reuniones periodicas y asume el compromiso de realizar
k g una evaluacion anual del desarrollo de las medidas recogidas en el Plan, para valorar la efectividad

,";:_-' 4 de las mismas, asi como la evaluacion intermedia y evaluacion final que servira de inicio del futuro
X [l Plan de Igual en la FMV.

3.1.2.- REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO.

En base al Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, en su articulo 4. se constituye una comision
negociadora en la que participan de forma paritaria la representacion de la empresa y la
representacion legal de los trabajadores/as, para la elaboracion del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades de la FMV. Se adjunta (Anexo 3) el Acta de la Constitucion de la Comision
Negociadora.

En el articulo 6. del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, se especifican las
competencias de la Comision Negociadora.

S

3.2.- RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

Se adjunta en el anexo correspondiente, la evaluacion detallada de cada uno de los objetivos
y acciones recogidas en el | Plan de Igualdad.
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Antes de pasar al Diagnostico de la situacion actual de la FMV debemos detallar los siguientes
aspectos observados tras el analisis del | Plan.

El compromiso de la FMV con la igualdad de oportunidades es real y efectivo, como no podria
ser de otra manera, convirtiendo en un principio trasversal la inclusion de la perspectiva de género
en el disefio, planificacion, ejecucion y evaluacion de toda la estrategia.

. Practicamente el 80% de las 36 medidas acordadas en el | Plan se han ejecutado durante la
\{j vigencia de este, a pesar de los enormes problemas por el periodo de pandemia que hemos sufrido
durante mas de la mitad de vigencia del | Plan. Aun asi, aquellas medidas que no se han podido

S § completar, estan introducidas en el Il Plan que entre en vigor proximamente.
\;_ La FMV vive una realidad incuestionable y que demuestra que la igualdad en el trato, el
&’L acceso, la promocion, la formacion o la inclusion de la mujer, bajo los criterios de igualdad exigidos,

§ e cumple con toda seguridad en un porcentaje superior a la mayoria de las entidades existente en

nuestro marco juridico: la entidad FMV es una entidad mayoritariamente feminizada, con ratios
minimos del 60% y maximos del 100% en las categoria profesionales o grupos profesionales, dando
una media de trabajadoras que suponen el 80% de la plantilla frente al 20% de los hombres. De
hecho, ha habido situaciones en que la bisqueda de la paridad en la composicion de los érganos
colegiados ha resultado en algunos casos compleja, salvada por el hecho de que algunos hombres
han tenido que participar en varios drganos colegiados dentro del sistema de funcionamiento de la
Fundacion.

Aun asi, somos conscientes de dos aspectos: el primero que en modo alguno debemos bajar
la guardia en impulsar la promocion interna al observarse una mayor presencia masculina que
femenina en los 6rganos o cargos intermedios y altos de la estructura de la Fundacion durante el
tiempo de vigencia del | Plan, aunque también es ciertos que a la fecha de aprobacion del presente
Il Plan se ha equilibrado esa diferencia por las modificaciones que se han dado en la composicién y
ambitos de actuacion de la Fundacion (finalizacion de los servicios en el CEE Parayas donde habia
un responsable masculino o el nombramiento de una Gerente en mayo de 2022 en sustitucion del
anterior Gerente masculino), lo que ha supuesto que exista en la FMV una Gerente, dos Directores
masculinos y dos Coordinadoras, invirtiendo el sentido vivido en la organizacion en los Gltimos cuatro
anos; y en segundo lugar, se debiera seguir trabajando en la conciliacion de la vida familiar.

La flexibilidad horaria instaurada para el personal de la FMV hace casi dos afos, ha
favorecido mucho la conciliacion familia.

Seria de total interés la elaboracién de un protocolo de teletrabajo debiendo ser unos de
los compromisos del Il Plan de Igualdad a tenor de la experiencia generada ante la pandemia por el
COVID-19.

En materia de formacion, seria interesante la formacion especifica en materia de género de
trasladando las novedades legislativas que vayan entrando en vigor en materia de igualdad.

En el ambito del Acoso sexual y por razones de sexo, la FMV debiera de actualizar el
Protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual y acoso moral y por razon de género y apostar
por medidas preventivas que eviten el acoso sexual o por razones de sexo, arbitrando
procedimientos especificos para su prevencion, asi como dando cauce a las denuncias o
reclamaciones.
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La estrategia de comunicacion pasa porque la imagen y comunicacion de la FMV cumpla en
su integridad con la igualdad y se utilice el lenguaje no sexista en todas las comunicaciones y
publicaciones, tanto en la pagina web de la entidad como en cada publicacion y estudio elaborado
por la FMV.

En conclusion, las medidas implantadas en el | plan de Igualdad de la FMV han sido eficaces
y contribuyen a mejorar la igualdad de oportunidades en la Fundacién.

Este andlisis sirve, junto con el DIAGNOSTICO DE SITUACION, para identificar los objetivos y
acciones que se incorporaran al Il Plan de Igualdad.

3.3.- DIAGNOSTICO DE SITUACION.

Para la elaboracion del 1l Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de la
FMV, ha sido imprescindible la realizacion de un detallado estudio que permita ta elaboracion de un
diagnostico que denote la situacion actual y concreta en materia de igualdad de oportunidades, de
la entidad y su personal, tanto en términos cuantitativos como cualitativos. Este estudio de
" diagndstico es la base que ha permitido el planteamiento de acciones en materia de igualdad,
especificas y concretas, que se adecuen a las necesidades reflejadas en el marco de la entidad y su
realidad, asi como el afianzamiento de las medidas ya adoptadas con anterioridad a la elaboracion

del plan.

\ La primera aproximacion al diagnostico de la FMV fue impulsada por la Gerencia y la Comision de
Igualdad. El 1 Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, fue una estrategia para
\3 lograr la igualdad real entre mujeres y hombres, consiguiendo de esta forma que todas las personas
puedan estar presentes en la organizacion, en igualdad de condiciones en todos los niveles y areas
—_)
)
( )

de la entidad.

El proceso de obtencion de informacion para valorar la situacion de partida en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha sido el resultado de trabajar con datos
objetivos y subjetivos obtenidos del analisis de los cuestionarios dirigidos tanto a gerencia, como
a responsables de unidades y personal, y se han podido contrastar con las estadisticas realizadas
por el Departamento de Personal de la FMV. Ademas, se ha completado con la revision de fuentes
documentales de referencia en la empresa: Convenio Colectivo, memorias de actividad y revision
de contenidos de la web de la FMV.

3.3.1.- Areas de diagndstico.
Se han analizado en este diagnostico las siguientes areas:

- Procesos de seleccion y contratacion.
- Clasificacion Profesional.
\ - Formacion.
- Promocion Profesional.
Condiciones de trabajo. Auditoria salarial.
Ejercicio de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones.
- Prevencion del Acoso Sexual y por razén de sexo.
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Los datos para la elaboracion del diagnostico, asi como la encuesta al equipo humano y los datos
de auditoria salarial fueron recogidos durante el mes de diciembre de 2021. Las personas que
componen la Comision Negociadora fueron los responsables de la recogida de los datos, en funcion
de los indicadores establecidos en el Real Decreto 901/2020, asi como de la elaboracion del Informe
de Diagnostico.

El equipo de trabajo proporcioné la siguiente informacion, desagregada por sexo y
correspondiente a 31 de diciembre de 2020, que fue utilizada en el analisis cuantitativo:

- Representacion del personal por sexo, unidades, tipos de jornada, altas y bajas, antigiiedad,
edad y tipo de contrato.
Formacion.

- Conciliacién de la vida familiar, laboral y personal.

- Politica retributiva y de promocion.

- Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo.

- Otros datos de interés en materia de igualdad: violencia de género, prevencion de riesgos
laborales y salud laboral entre otros.

3.3.2.- Datos CUANTITATIVOS.
A).- Personas trabajadoras/res: Para poder realizar el analisis de los datos objeto del
diagndstico, se va a tomar como referencia 142 persona, 114 mujeres y 28 hombres (en el afio 2020
han trabajado en la FMV 139 personas, pero debido a que 2 mujeres y 1 hombre han trabajado en 2

unidades diferentes, para poder realizar un analisis por unidades se considera que han trabajado 142
personas).

En total resultan 5 personas mas que en el afio 2016, fecha en la que se realizo el diagndstico
previo a la realizacion del primer Plan de igualdad de la Fundacion, pero se mantiene la misma
proporcion de mujeres y hombres (80% y 20%, respectivamente).

20% f

80%

m % Mujeres = % Hombres
Distribucion del personal por sexo a fecha 31 de diciembre de 2020 (n=142)
En la tabla que aparece a continuacion, se ha analizado la proporcion de mujeres y hombres

en cada unidad y lo que supone sobre el total de mujeres y hombres que tienen contrato en la FMV,
con objeto de conocer cuales son las unidades mas feminizadas o masculinizadas.
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Distribucién porcentual de cada unidad en las mujeres y los hombres de la FMV (n=142) (datos a 31
de diciembre de 2020)
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B).- Nivel jerarquico:

2018 2019 2020 2021

H M H M H M H M
GERENTE 2 2 1
DIRECTOR/A 1 1 2 2
RESPONSABLE 1 1 1
COORDINADOR/A 2 2 2 2
RESTO
TRABAJADORES/AS 25 102 24 98 23 110 25 103

- TOTAL 29 104 28 100 27 112 28 105
N
L 2018 2019 2020 2021
% H M H M H M H M

E’ Gerente 100% 100% 100% 100%
N . Director/a 100% 100% 100% 100%

Responsable 100% 100% 100%
: Coordinador/a 100% 100% 100% 100%
Resto trabajador/a 20% 80% 20% 80% 17% 83% 20% 80%
TOTAL 22% 78% 22% 78% 19% 81% 21% 79%
/7

Distribucién del personal por Niveles jerdrquicos y sexo. Evolucion en los ultimos 4 afios (nimero
de personas y % por sexo)

En los Gltimos 4 afos los niveles mas altos de responsabilidad han sido ocupados por hombres
al 100%. Las mujeres ocupan niveles intermedios al 100%. Predominan las mujeres en la distribucion
del resto de los trabadores/as, los hombres suponen entre un 17 y un 20% de los mismos.
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C).- Puestos de trabajo:

NIVELES PROFESIONALES

Puesto de trabajo

Hombres

Muj

eres

Total

%

%

%

AD

GERENTE

100%

100%

DIRECTOR/A

100%

N

100%

All

TECNICO SUPERIOR ESPECIALISTA

25%

75%

100%

A10

TECNICO SUPERIOR

33%

10

67%

15

100%

89

TECNICO GRADO MEDIO

29%

17

71%

24

100%

C5

ADMINISTRATIVO

12

100%

12

100%

TECNICO LABORATORIO

18%

18

82%

22

100%

TECNICO RAYOS

100%

100%

D3

AUXILIAR EDUCADCR

7%

13

93%

14

100%

TECNICO ATENCION SOCIO-SANITAR

100%

100%

AUXILIAR ENFERMERIA

100%

N

100%

AUXILIAR APOYO ADMINISTRATIVO

8%

12

92%

13

100%

OFICIAL PRIMERA

100%

100%

CONDUCTOR

100%

100%

PEON ESPECIALIZADO

100%

100%

EMPLEADA SERVICIOS 6
SUBALTERNO 2
AYUDANTE OFICIOS 4 100% 100%
Total general 27 19% 112 81% 139 100%

Distribucion del personal por niveles de categorias profesionales y puesto de trabajo y sexo (ny %)
(datos a 31 de diciembre de 2020)

100%
100%

100%
100%

El

slv|o|nlalm

Los puestos de trabajo relacionados con la gerencia de la Fundacion y la direccién de las
unidades que la constituyen estan ocupados al 100% por hombres. Los puestos de niveles intermedios
como administrativos/as, técnicos/as de rayos o sociosanitarios, auxiliar de enfermeria, oficial
primera estan ocupados al 100% por mujeres. Por otro lado, en las categorias profesionales inferiores,
ciertos puestos como: empleados/as de servicios, subalternos/as y ayudantes de oficios estan al 100%

J ocupados por mujeres y, sin embargo, puestos como: conductor y peon especializado estan ocupados

) al 100% por hombres.

D).- Nivel formativo:

] . Hombres Mujeres Total
Nivel estudios
N % N % N %
E. Universitaria 16 59% 30 27% 46 33%
F. Profesional 6 22% 70 63% 76 55%
E. Secundaria 5 19% 12 11% 17 12%
Total general 27 100% 112 100% 139 100%

Distribucion del personal por nivel formativo y sexo

Un 59% de los hombres tienen estudios universitarios frente al 27% de las mujeres,
predominando en éstas las que tienen estudios de Formacion profesional (63%).

E).- Categorias Profesionales: a continuacion, se presenta el analisis del personal de la FMV
agrupado en niveles de categorias profesionales tal y como establece VII Convenio Colectivo para el
personal laboral al servicio de la administracion de la Comunidad Autonoma de Cantabria (B.O.C. de
10 de noviembre de 2004 - Niumero 217).
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Distribucion en % del personal por agrupacion en niveles de categorias profesionales (n=142)

\ Analizando la FMV en su conjunto, el 9% del personal pertenece al nivel E1 de categoria
profesional (pedn, empleado/a de servicios, subalterno/a y ayudante de oficios), representado en
un 92% por mujeres y un 8% por hombres. En el siguiente nivel, D3 (auxiliar educador/a, técnico/a
de atencion sociosanitario, auxiliar de enfermeria/laboratorio, auxiliar de apoyo administrativo,

§ oficial primera y conductor/a), se encuentra 27% del personal, que corresponde con un 84% de

———

mujeres y 16% de hombres. En nivel C5 (administrativo/a, analista de laboratorio/técnico/a de
rayos), se encuentra el 31% del personal, que corresponde al 91% mujeres y 9% hombres, al nivel B9
(técnico/a de grado medio) pertenece el 17% del personal, y esta representado en el 71% por mujeres
=3 y en el 29% por hombres.

: En los niveles superiores A10, A11 y Alta Direccion se encuentra el 16% del personal, con un
-\ 57% de mujeres y un 43% de hombres. La mayor proporcion de hombres se encuentra en la alta
i direccion con el 100% de hombres y entre los Técnicos/as superiores (nivel A10) con el 38%.
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# Hombres = Mujeres

Distribucion del personal por sexo en % segun agrupacion en niveles de categorias profesionales

(n=142)
|
|

F).- Edad: La distribucion por edad del personal de la Fundacion puede verse en la tabla que
se muestra a continuacion:

FMV M % M H % H Total % Total
Grupos de edad

Menos de 30 anos 2 40% 3 60% 5 4%
entre 30 y 39 anos 24 89% 3 11% 27 19%
entre 40 y 49 ainos 43 77% 13 23% 56 39%
entre 50 y 59 anos 27 79% 7 21% 34 24%
60 o mas afios 18 90% 2 10% 20 14%
Total general 114 80% 28 20% 142 100%

Distribucion del personal por tramos de edad y sexo (numeroy %)

El 39% del personal de la FMV tiene una edad comprendida entre los 40 y 49 afos (el 77% son
mujeres y el 23% hombres), seguido de un 24% con edades comprendidas entre los 50 y los 59 afos
(79% mujeres y 21% hombres); un 19% entre los 30 y 39 anos (89% mujeres y 11% hombres); el 14%
de 60 afios 0 mas (90% mujeres y 10% hombres); y finalmente el 4% los de menos de 30 anos (40%
mujeres y 60% hombres).
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100%
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60%
40%
20%
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/N < 30 afios 30 - 39 afios 40 - 49 afios 50 - 59 afios 60 0 mas ailos

W % Hombres ™ % Mujeres

Distribucion del personal por sexo en % segun tramos de edad de la FMV (n=142)

G).- Antigiiedad: Si atendemos a la antigliedad, el resultante es el siguiente:

En la FMV el 43% del personal tiene una antigiiedad de mas de 10 afos (84% mujeres y 16%
hombres), el 23% lleva menos de 1 afo trabajando (73% mujeres y 27% hombres), el 14% tienen una
6 antigliedad de entre 6 y 10 afios (90% mujeres y 10% hombres), el 13% entre 1y 2 afios (83% mujeres
y 17% hombres) y entre 3 y 5 anos un 7% (60% mujeres y 40% hombres)
FMV M %M H %H Total %TOTAL
Antigiiedad
Menos de 1 ano de antigliedad 24 73% 9 27% 33 23%
entre 1y 2 afos de antigiiedad 15 83% 3 17% 18 13%
entre 3 y 5 anos de antigliedad 6 60% 4 40% 10 7%
entre 6 y 10 anos de antigiiedad 18 90% 2 10% 20 14%
mas de 10 afios de antigiiedad 51 84% 10 16% 61 43%
Total general 114 80% 28 20% 142 100%

Distribucion del personal FMV por antigiedad y sexo
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100%
80%
60%
w 40%
:\~ TS~ Menos de 1 afio Entre 1y 2 afios Entre 3y 5 afios Entre 6 y 10 aifos Mas de 10 afios
Distribucion del personal por sexo en % segun la antigiiedad en la FMV (n=142)

H).- Contrato: Si atendemos a la distribucion del personal por los tipos de contrato, los
resultados son los siguientes:

100%
g 80%
60%
40%
e 20%

0%
INDEFINIDO TEMPORAL T/PARCIAL TEMPORAL T/COMPLETO

B % Hombres ™ % Mujeres

Distribucion del personal por sexo en % segun el tipo de contrato en la FMV (n=142)

Los contratos indefinidos suponen el 23% del total de personas contratadas en el afo 2020
en la entidad, entre las cuales el 82% corresponde a mujeres y el 18% hombres; el resto (77%)
corresponde a contratos temporales, distribuidos de la siguiente forma: un 68% a tiempo completo
(estan representados en el 78% por mujeres y en el 22% por hombres) y un 9% a personas con contratos
temporales a tiempo parcial, entre las cuales el 92% corresponde a mujeres y el 8% a hombres.

1).- Jornada de trabajo y turnos: Atendiendo a estos caracteres, los resultantes son los
siguientes.
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= <35 h/sem

u 35 h/sem

+ 38 h/sem

w 40 h/sem

Personal de la FMV por jornada de trabajo

En la FMV el 60% de las personas (84% mujeres y 16% hombres) tienen un contrato de 35 horas

semanales, el 23% tiene contrato de 38 horas semanales (76% mujeres y 24% hombres), el 12% trabaja
menos de 35 horas (94% mujeres y 6% hombres) y el resto supera las 40 horas a la semana (5% con un
29% de mujeres y 71% de hombres).

J).- Altas y bajas: Si atendemos al personal en funcion de la distribucion por altas y bajas
nos encontramos la siguiente distribucion:

Altas 2020 Bajas 2020
Unidad H M T H M T
N % N % N % N % N % N %
BSTC 31 | 91% | 76 | 68% | 107 | 74% | 29 [ 91% | 72 | 60% | 101 | 66%
0OSPC 1 3% 1 1%
PDPCM 17 | 15% | 17 | 12% 26 | 22% | 26 | 17%
RESIDENCIA CEEP 5 5% 5 3% 9 8% 9 6%
SERVICIO TUTELAR 2 6% 6 5% 8 6% 3 9% 7 6% | 10 | 7%
SERVICIOS GENERALES 7 6% 7 5% 6 5% 6 4%
Total general 34 |100%| 111 |100% | 145 [ 100% | 32 |100%| 120 | 100% | 152 | 100%
Personal por altas y bajas en el afio 2020, por unidad y sexo (N y % por columnas)
Altas 2020 Bajas 2020
Unidad Hombres | Mujeres Total Hombres | Mujeres Total
N % N % N % N % N % N %
BSTC 31 29%| 76 71% | 107 74%)1 29| 91%| 72| 60%| 101 | 66%
OSPC 1 100% 1 1%
PDCM 17| 100%| 17 12% 26| 22%| 26| 17%
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RESIDENCIA CEEP 5| 100% 5 3% 9 8| 9 6%
SERVICIO TUTELAR 2| 25% 6 75% 8 6%| 3 9% 7 6%| 10 7%
SERVICIOS GENERALES 7| 100% 7 5% 6 5%| 6 4%
Total general 34| 23%|111| 77%|145| 100%|32| 100% | 120| 100% | 152 | 100%

Personal por altas y bajas en el afio 2020, por unidad y sexo (N y % por sexo en cada unidad)

Las altas y las bajas se han producido en todos los niveles profesionales, principalmente
entre los puestos de técnicos/as de laboratorio o rayos (43% de las altas y 41% de las bajas), auxiliares
(28% y 32%, respectivamente) y técnicos/as de grados medio (14% y 13%, respectivamente).

Altas 2020 Bajas 2020
Tipo Contrato H M T H M T
N % N % N % N| % N % N %
Eventual por
g :‘;Ce“"“a"c'a 8 [16%| 41 |84% | 49 | 34% | 7 |16% | 38 | 84% | 45 | 30%
§ E‘ produccion
E S [Interinidad 26 | 28% | 68 |72% | 94 | 65% | 24| 26% | 68 | 74% | 92 | 61%
o
S| £ |derelevo 1 b
0| © %
=l F Obra o 100 100
5 - ° 2 |0 2| 1% 30 3 | 2%
g servicio % %
5
21 8 | Jubilacié 100
£ T ubilacion 1 ¢ 1 1%
QO g|parcial %
= a
Indefinido a tiempo 10 1?0 10 | 7%
completo %
Total general 34 (23% | 111 |77% | 145| 100% |32 | 21% | 120 | 79% | 152 130
(1]

Personal por altas y bajas, por tipo de contrato y sexo

Los tipos de contratos de las altas y bajas del 2020 son, principalmente interinidades y
eventuales por circunstancias de produccion. Menos frecuentes son las altas y bajas por obra y
servicios (1% de las altas y 2% de las bajas, respectivamente). Ademas, entre las altas se produjeron
en dicho afo una por término de jubilacion parcial, por excedencia y el personal del Programa de
Proteccion del Cancer de Mama fue subrogado al Servicio Cantabro de Salud. Tanto en las altas como

: en las bajas el porcentaje de mujeres ha sido mayor que el de hombres en cada uno de los tipos de
=\ contratos.
. —

Los puestos fueron ocupados con un predominio de mujeres en técnicas superiores
especialistas, administrativas, auxiliares y técnicas de laboratorio o rayos; este ultimo puesto es el
mas equilibrado en las incorporaciones (71% son mujeres y 29% son hombres). Ademas, los hombres
se incorporaron a los siguientes puestos: director, técnicos de grado medio y conductores.

Las bajas de mujeres predominaron como técnicas superior o superior especialista,
administrativas, auxiliares, ayudantes de cocina y técnicas de laboratorio o rayos, en este ultimo
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grupo al igual que las altas es el mas equilibrado (75% de mujeres y 25% de hombres). Los hombres
predominan en las bajas de los puestos de técnicos de grado medio y conductores.

Motivo baja empresa
— » L <
3 2 » [ 2S5 |5
o . ] s T8O Qg
‘0 S & ® e E2R| 85
5 | 62| §¢ S |§5€%|3¢E
Situacion familiar Sexo | ¥ | 2= S a 2 Swao | 25
@ E o v E o v O @
o U © o O on T L~ + 5 o
N » o = et o o — ()]
uodl==* = 5 |£8% |
1<
& - 21“5 &
had o
Nl % |[N| % N % [N|[% | N % N |%
. H 32 | 100%
Sin conyuge a cargo’
M 3| 3% 99 | 88% [8|7%| 1 1% | 1 | 1%
Soltero, divorciado o viudo? | M 1113%| 7 | 88%
Total general 312% (1| 1% |138| 91% |8 5% | 1 1% | 1 | 1%

' Situacion familiar 3: Solteros sin hijos o personas casadas sin conyuge o persona a cargo
2 Situacion familiar 1: Solteros/as, viudos/as, divorciados/as o separadas legalmente con hijos
menores de 18 afos o mayores discapacitados.

Motivos de Bajas por situacién familiar y sexo

En cuanto a los motivos de los ceses, hay que destacar que en todos los grupos de edad y
tanto en mujeres como en hombres el motivo mas frecuente es la finalizacion del contrato temporal
(138 contratos que suponen el 91% de los ceses). Ademas, hay que sefialar que 3 mujeres, una entre
50 y 59 anos y dos entre 40 y 49 afios, solicitaron una excedencia (2%). Otras causas fueron mujeres
que se jubilaron, fallecieron, su contrato se subrogé al SCS o finalizo a instancia del trabajador/a.
Ademas, las personas cuyo motivo fue la finalizacion de un contrato temporal pertenecen a todos los
puestos y categorias laborales y se tratan principalmente de contratos de duracion determinada por
interinidad o circunstancias de produccion (98% de los ceses por finalizacion del contrato temporal),
y de hombres o mujeres solteros sin hijos o personas casadas sin conyuge o persona a cargo (situacion
familiar 3: 95%).

El 91% de los ceses es la finalizacion de un contrato temporal, afectando a en un 23,2% a
hombres sin conyuge a cargo y en un 76,8% a mujeres (71,7% sin conyuge a cargo y en un 5,1% a
mujeres solteras, divorciadas o viudas).

K).- Representantes de los trabajadores/as: Distribucion.

Siete personas constituyen la representacion legal de los trabajadores/as, seis mujeres (86%)
y un hombre (14%) reflejando la plantilla feminizada de la entidad. Cuatro personas pertenecen al
Servicio tutelar, aunque hay que aclara que dos de ellas en el momento de su eleccién formaban
parte del Centro de Educacion Especial de Parayas, dos a Servicios generales y una al Banco de Sangre
y Tejidos de Cantabria. Los sindicatos presentes son Comisiones obreras (86%) y la Union General de
Trabajadores/as (14%).

Sexo Mujeres Hombres | Total %
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Ié::(t::bc:;ea Sangre y Tejidos de 1 1 14%
Servicio Tutelar 3 1 4 57%
Servicios Generales 2 2 29%
Total 6 1 7 100%

Distribucion de la Representacion Legal de los Trabajadores/as por sexo. 2022

3.3.3.- CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION.

Y Nos encontramos con una entidad, como es la FMV, que es absolutamente heterogénea en

su composicion. Las distintas Unidades de la FMV realizan labores manifiestamente distintas, a la
vista de las competencias que se prestan en la FMV. Asi, en cuanto a los datos anteriormente
expuestos, junto a los cualitativos mostrados, han surgido las siguientes conclusiones:

{

3.3.3.1.- Cultura empresarial.

La FMV como entidad de caracter publico disfruta de un reconocimiento social,
ejemplarizante para otras entidades del Gobierno de Cantabria y del ambito de la salud y
\, sociosanitaria, por lo que difundir externamente el compromiso de FMV puede servir de modelo e
impulso de la igualdad para otras organizaciones, participar en jornadas, seminarios, mesas
redondas, es un canal de comunicacion externa Util para este objetivo.

Los documentos estratégicos y memorias de actividades realizadas con caracter anual
) estan recogidas en la web corporativa, asi como toda la informacion relativa a la entidad y noticias
C(" de interés para la entidad, entre las que se encuentran distintas acciones relacionadas con la
— igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como son las campafas de prevencion de la
‘< violencia de género y/o de cancer de mama y de salud y mujer.

La FMV tiene un compromiso con la calidad y la mejora continua en todas sus actividades y
procesos, contando con certificaciones de calidad, en concreto en la unidad de Banco de Sangre y
Tejidos de Cantabria.

Como oportunidades de mejora se observa que es necesario recoger de manera explicita el
compromiso y la transversalizacion del principio de igualdad en todas las unidades de la misma, bien,
recogida en los planes de actuacion o en las memorias anuales que recoja todo el trabajo que se
viene realizando en la materia, destacando las actuaciones concretas que suponen un beneficio tanto
para el personal de la entidad como para la sociedad en general para el cumplimiento de los
siguientes objetivos: garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades, tal y como
\recoge la Ley 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres - LOIMH,
ejorar la calidad de vida de las personas que componen el personal, integrando la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral, fomentando la asuncion equilibrada de responsabilidades y
garantizar como derecho laboral de todas las personas que trabajan en la entidad, la proteccion

frente al acoso moral, el acoso sexual y al acoso por razon de sexo.
—

=

3.3.3.2.- Acceso al empleo. Procesos de seleccion y contratacion.

El régimen de seleccion de personal de la FMV, a excepcion del personal directivo, se realiza
mediante convocatoria publica basada en los principios de igualdad, mérito y capacidad a través
de concurso, oposicion o concurso oposicion, publicado en el BOC y/o en la pagina Web de la FMV
www.fmdv.org. A través de este proceso se asegura la transparencia en las incorporaciones de
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mujeres y hombres en las distintas categorias profesionales.

Analizando la distribucion por sexo y contrato de trabajo, se observa una alta temporalidad,
el 77% de la plantilla analizada tiene un contrato temporal siendo mayor la temporalidad y
parcialidad en mujeres que en hombres.

Aun teniendo como mecanismo de contratacion convocatorias publicas, existe segregacion
horizontal, es decir, hay puestos que estan exclusivamente ocupados por mujeres o por hombres,
reproduciendo los estereotipos de género que operan en nuestra sociedad, y una segregacion vertical
de mujeres y hombres segln su distribucion en los niveles de categorias profesionales, en donde los
hombres en funcién del porcentaje que representa en la entidad, tiene una mayor representacion
en los puestos mas altos que corresponde? a la categoria AD y en el resto de las categorias, aunque
estan feminizadas, las categorias A11, A10 y B9 presentan el mayor porcentaje de hombres frente
a las categorias C5, D3 y E2 en las que casi la totalidad del personal son mujeres.

En los procesos de seleccion se tiene cuidado en utilizar un lenguaje inclusivo.

3.3.3.3.- Clasificacion profesional.

A nivel general, la FMV es una entidad con un marcado caracter femenino ya que en términos
absolutos el 80% del personal son mujeres y el 20% restante son hombres.

A medida que se avanza en nivel de responsabilidad disminuye la diferencia porcentual entre
mujeres y hombres, aumentando la presencia de estos Ultimos, pasando en los niveles mas bajos de
tener una diferencia de 92 puntos porcentuales a favor de la mujer a, en los niveles de mayor
\ responsabilidad, una diferencia 100 puntos porcentuales a favor de los hombres.

En general se puede afirmar que no hay segregacion ni horizontal ni vertical en cuanto a la
clasificacion profesional del personal laboral no directivo. Los procesos de seleccion se basan en los
principios de cualquier Administracion publica, denostando la ausencia de elementos discriminatorios
hacia la contratacion o promocion de mujeres.

Ademas, destaca la formacion en igualdad que puede acreditar las personas que intervienen
mas directamente en los procesos de seleccion, personas integrantes del area de recursos humanos.

3.3.3.4.- Formacion.

Como consecuencia del | Plan de igualdad, se constituyd una Comision de Formacion
Permanente (CFP) con el objeto de centrar la formacion de los trabajadores/as a las necesidades de
la FMV y en aras de una mayor calidad en la prestacion del servicio.

En el periodo analizado (2020), los responsables manifiestan que no existe un plan de
formacion especifico de su unidad y que no se realiza un analisis de las necesidades de formacion de

%@:esms de trabajo.

2 segun establece el VIl Convenio Colectivo para el personal laboral al servicio de la administracién de la
Comunidad Auténoma de Cantabria B.O.C. de 10 de noviembre de 2004-N2217
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La mayor parte de la formacion se realiza dentro del horario laboral.

La difusion de las ofertas de formacion se realiza mediante los sistemas de comunicacion
internas, especialmente los correos electronicos y las propias reuniones de equipo en la que los
responsables informan a su personal de los distintos cursos de formacion ofertados.

Como oportunidad de mejora se propone la imparticion de formacion en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, especialmente dirigida a la comision negociadora de
igualdad encargada de velar por el cumplimiento del plan de igualdad y de las medidas a poner en
marcha en el marco de la entidad y al personal en general para que sirva de apoyo a las actividades
~~-previstas y a seguir impulsando la igualdad como estrategia fundacional.

z?JM/

3.3.3.5.- Promocion Profesional.

\ La promocién viene recogida en el VIl Convenio Colectivo para el personal al servicio de la
administracion de la Comunidad Auténoma de Cantabria, en sus articulos 18 y 19.

Como objetivo se podria incluir una accion de fomento de la promocion interna de los y las
| trabajadoras/res de la FMV, sin que influyan las responsabilidades familiares, ni que exista ningun
’ obstaculo en la promocion de las mujeres.

, Otra forma de promocién profesional dentro de la estructura de la FMV es el concurso de
\ traslados, regulado en el articulo 10 y siguientes del VIl Convenio Colectivo aplicable en la FMV.

Como oportunidad de mejora seria necesario realizar una revision del proceso de promocion
e introducir medidas de accion positiva a lo especificado en el convenio que favorezca la presencia
de mujeres en puestos de superior categoria.

3.3.3.6.- Condiciones de trabajo. Politica retributiva. Auditoria salarial.

La retribucion salarial de la FMV esta definida por el VIl convenio colectivo en su articulo 91,
el cual define la estructura salarial y los complementos. Las retribuciones de la FMV no han tenido
ninguna actualizacion, salvo las subidas de IPC, desde el afio de su aprobacion en el 2004, hace 18
anos.

La Unica modificacion que se ha practicado consistio en ta aprobacion de un Incremento a
cuenta hasta la actualizacién definitiva del Complemento de Puesto de trabajo.

La FMV nunca ha ofrecido determinados incentivos y/o beneficios al margen del contenido

M Convenio Colectivo.
= Se observa ausencia de discriminacion en los salarios del equipo humano de la FMV, no

aplicandose diferencias salariales entre hombre y mujer en la Fundacion en su conjunto. No
obstante, si se observan brechas superiores al 25% en los grupos 2 -A11-, 4 -B9-, y 5 -C5-. Igualmente
se observa brecha superior al 25% en los complementos salariales, por lo que como oportunidad de
mejora se debera analizar a qué se deben esas diferencias. Para lo cual se propone, que es necesario
realizar una estandarizacion de la exportacion de datos con la desagregacion necesaria para poder
tener en cuenta las cuantias relacionadas con las incapacidades temporales de forma independiente
del resto de los dias de trabajo y aplicar el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo con enfoque
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de género que ayudara a reorganizar el organigrama de la entidad y a interpretar las posibles
diferencias retributivas.

En el convenio colectivo regula los siguientes aspectos que hacen referencia al horario
laboral:

- Los horarios de trabajo son los establecidos para el personal de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de Cantabria, pudiéndose fijar un horario especial cuando los servicios,
centros o dependencias, por sus peculiaridades organizativas, demanden otro diferente.

- Cuando la organizacion del trabajo lo permita se puede aplicar a los trabajadores/as un
sistema de flexibilidad horaria que establezca un periodo de presencia efectiva y otro periodo de
flexibilidad y que permita la mejora en la prestacion del servicio en las distintas unidades y se

En relaciéon con los permisos y excedencias por conciliacién (nacimientos, lactancia,
§\ cuidado menor o cuidado familiares), en el afio 2020, en la FMV cinco mujeres tenian concedida
,§» ~~reduccidn de jornada por cuidado de hijos, una persona con nivel de estudios universitarios y el resto
con formacion profesional. Ocupan puestos de técnica de grado medio, técnicas de atencién
sociosanitaria (2), técnica de laboratorio, y una administrativa. Estan incluidas en los grupos de edad
mas jovenes, pertenecientes 2 al grupo de edad de 30 a 39 afios (2 mujeres) y de 40 a 49 afos (3
mujeres).

V4

|
Por otro lado 3 mujeres solicitaron la excedencia, son personal con mas de 10 anos de
antigliedad, una con niveles de estudios universitarios y las otras 2 formacion profesional, sin conyuge
a cargo, pero 2 con hijos a cargo y de edades entre 40 y 59 afos. Se desconoce el motivo de la
excedencia.

" En este mismo ano se han producido permisos por otras causas (consultas médicas, permisos
\ por asuntos propios, permisos por fallecimientos u hospitalizacion de familiares), pero debido a que

no existia una herramienta que recogiera esta informacién no se han podido extraer estos datos.
Desde noviembre del 2020 se viene registrando desde el programa ACTAIS de gestion de personal los
permisos con lo cual en el futuro se podra obtener esta informacion con facilidad y realizar su analisis
segln sexo, unidad, antigiiedad y puesto de trabajo.

Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacion con la empresa, tipo
de relacion laboral, tipo de contratacion y jornada, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico,
grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

2018

Ausencias

SEX0 (dias)

Mujer

Mujer

Mujer

Mujer

Mujer

Mujer
Hombre

el el e e N N, ]

Hombre 1
Distribucion del nimero de ausencias por sexo
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En los ultimos 4 afios se han producido ausencias no justificadas solo en el afio 2018
concernientes a 6 mujeres y 2 hombres.

) En el VIl Convenio Colectivo para el personal laboral al servicio de la administracion de la
Comunidad Auténoma de Cantabria (B.0.C. de 10 de noviembre de 2004-nimero 217), en sus
| articulos 42, 44 y 47 entre otros se establece la posibilidad de teletrabajo siempre que las funciones
y las tareas lo permitan. Ha sido muy habitual que, durante el periodo de pandemia, el personal, de
todas las categorias profesionales, haya podido trabajar desde su domicilio, con unos resultados
satisfactorios.

En los ultimos 3 afos Unicamente se ha producido una modificacion sustancial de un puesto
de trabajo pasando una persona de la plantilla del Colegio Parayas al Servicio tutelar.

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

Las medidas de conciliacién de la vida familiar, laboral y personal estan sujetas al VIl
Convenio Colectivo para el personal laboral al servicio de la administraciéon de la Comunidad
Auténoma de Cantabria (B.0.C. de 10 de noviembre de 2004-nimero 217), en sus articulos 42, 44y
47 entre otros. Estas medidas son muy valoradas por el personal, y la flexibilidad laboral aplicada
desde 2021 ha facilitado el deseo del personal al respecto.

En materia de conciliacion y corresponsabilidad destacan las medidas que han sido establecidas
—— en los Ultimos afios:
- Se ha establecido un horario flexible de prestacion de la jornada laboral que se inicia a las
7 horas y finaliza a las 21 horas, estableciéndose de forma genérica la asistencia al puesto
| de trabajo de las 9 a las 14 horas. Esta medida ha facilitado en todos los casos que el personal
con descendientes, principalmente, puedan atender debidamente las necesidades de los
mismos.
Posibilidad de teletrabajo siempre que las funciones y las tareas lo permitan. Las condiciones
de esta modalidad de trabajo a distancia se establecen de forma individual con el trabajador
o la trabajadora que previamente lo solicite. Ha sido muy habitual que, durante el periodo
de pandemia, el personal, de todas las categorias profesionales, haya podido trabajar desde
su domicilio, con unos resultados satisfactorios. Seria de enorme necesidad que se realizase
un Protocolo que gestione el teletrabajo.
La instatacion del programa informatico Microsoft 365 TEAMS ha facilitado las reuniones y
contactos entre los distintos trabajadores/ras de la misma Unidad, como en el caso del
Servicio Tutelar, asi como con el personal de los Servicios Generales que tienen instalado
este sistema, facilitando las reuniones sin tener que realizar desplazamientos a salas
habilitadas para estos fines.

3.3.3.8.- Infrarrepresentacion femenina.

No se observa en la FMV infrarrepresentacion femenina, maxime cuando es una empresa
feminizada al ocupar el 80% aproximadamente de los puestos de trabajo, como se determiné al
analizar la clasificacion profesional. Sin embargo, en los Gltimos 4 afos los niveles mas altos de
responsabilidad han sido ocupados por hombres al 100%. Las mujeres ocupan niveles intermedios al
100%. Predominan las mujeres en la distribucion del resto de los trabadores/as, los hombres suponen
entre un 17 y un 20% de los mismos.
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3.3.3.9.- Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

El inicio de los tramites de la creacién de un PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO EN LA
FUNDACION MARQUES DE VALDECILLA, dio como resultado que con fecha 27 de noviembre de 2018
se firmara el citado documento y desde ese momento tuvo la FMV un mecanismo para sancionar
aquellas circunstancias que provocan agresion en el personal de la FMV, especialmente en el ambito
de la mujer. No ha habido ningln solo caso en estos cuatro afos anteriores.

A raiz del informe diagnostico se inicia la elaboracion de un protocolo especifico frente al
acoso sexual y el acoso por razones de sexo que cumpla con los criterios minimos establecidos por el
R.D. 901/2020.

La FMV nunca puede bajar la guardia en este aspecto y debera difundir entre su personal con
[T~ caracter de habitualidad y siempre a disposicion de los y las trabajadoras, el contenido del Protocolo,
y realizar una revision del mismo que facilite la labor de denuncia y de anonimato. A raiz del
diagndstico se inicia la elaboracion de un

Como oportunidad de mejora sera necesario la revision del mismo para ver si cumple los
criterios establecidos para un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso
por razones de sexo y difundir el documento resultante. Se podria apoyar este protocolo con
formacion especifica sobre acoso, para posteriormente potenciar la difusién del Protocolo para la
Prevencion y Atencidn de situaciones de acoso moral, acoso sexual y/o acoso por razén de sexo,
estableciendo medidas sujetas a plazo, asi como la persona responsable de su ejecucién.

3.3.3.10.- Comunicacién y lenguaje.

La FMV en sus comunicaciones externas aporta una imagen de igualdad a través de su pagina
web y con la realizacion de campafias en las que muestra su compromiso hacia la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como las especificas de prevencion de la violencia de género,
de cancer de mama y salud y mujer. Siempre se debe mantener la necesidad del uso de lenguaje
neutro e inclusivo en toda la documentacion. En relacion con Igualdad, se creé en la pagina web de
la FMV dentro del apartado Informacion institucional un espacio de Igualdad en el que se colgd el
) primer Plan de Igualdad de Oportunidades -1 PIO- y el Decalogo de Igualdad y se comunicd a todo el
4o ’ personal de su existencia.

Como oportunidad de mejora, se recomienda revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las
imagenes utilizadas en las comunicaciones, tanto de uso interno y externo, para realizar un uso no
sexista del lenguaje y la comunicacion, la elaboracion de un decalogo para uso del personal, que
vele por el uso no sexista del lenguaje, asi como fomentar la utilizaciéon de denominaciones neutras
para describir las funciones o tareas, categorias o grupos profesionales de la empresa

3.3.3.11.- Riesgos laborales y salud laboral.

Como medida preventiva desde la FMV se garantiza que el personal conozca los riesgos que
el desempefio de su trabajo implica y que puede suponer un riesgo para su salud. De este modo se
identifican claramente todos los puestos, como las actividades que pueden suponer un riesgo para
las trabajadoras en periodos de embarazo.
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Esta constituido un Comité de Salud y Seguridad en el trabajo que trabaja en el ambito de
los riesgos laborales. Asi mismo, la FMV tiene contratado los servicios de la empresa Corporacion MPE
Servicio de Prevencion S.L. para el asesoramiento en la materia.

Como oportunidad de mejora se propone formar con perspectiva de género a las personas
encargadas de la prevencion de riesgos laborales -PRL-.

3.3.3.12.- Violencia de género.

La FMV cuenta con un protocolo de prevencion y denuncias de la violencia de género en el
seno de la organizacion.

Participa activamente en las campanas de violencia hacia la mujer en cualquiera de sus
modalidades, dando transcendencia de las celebraciones de un mundo sin violencia de genero en
R cada convocatoria.

[ \
™ .. 3.4.- AUDITORIA SALARIAL.
3.4.1.- Introduccion.
El articulo 46.2.e) de la LOIHM, asi como el Real Decreto 902/2020 de Igualdad Retributiva,

establecen la obligacion a las empresas que cuenten con un Plan de Igualdad de realizar una Auditoria
(4
\
-

Salarial.

La Auditoria sirve para obtener la informacion necesaria para poder demostrar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera trasversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia retributiva. Debera permitir definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir obstaculos y dificultades existentes o que pudieran
producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva.

3.4.2.- Diagnostico.

Para realizar una Auditoria Salarial en la FMV, han sido necesario analizar los siguientes
factores:
- Distribucién del personal.
- Puesto de trabajo.
- Clasificacion profesional.
Antigliedad.
- Desempleo.
- Tipos de contrato.
- Horas de trabajo en el periodo de referencia.
' - Tipo de jornada.
Estudios.

- Situacion personal.
Beneficios sociales.
Salario base.
Retribuciones extrasalariales.
Complementos salariales totales.
- Complementos no salariales totales.
- Dias con baja laboral.
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Retribuciones en especie.

- Planes de pensiones.

- Politica de gestion y desarrollo de personal.

- Comunicacion y lenguaje utilizado.

- Revision documental que pudiera resultar Util para conocer la entidad y su sistema de
gestion, normativa de igualdad, convenio colectivo, pagina web de la entidad y estadisticas
obtenidas a través del equipo de trabajo.

- Riesgos laborales.

- Calidad.

El informe de diagndstico de la FMV, indica la situacion de partida en igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en materia de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion,
formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo, acoso sexual y acoso por razén de
género.

Durante el ano 2020 han estado activos un total de 262 contratos. En relacion 106 puestos de
trabajo que constituyen la Fundacion (segin la RPT), estan ocupados 96. Por lo tanto, constituyen la
plantilla de la FMV 96 personas, 78 mujeres y 18 hombres. En el 2020, 9 personas de la plantilla han

" estabilizado su plaza, pasando su contrato a ser indefinido y en consecuencia presentan 2 contratos
para el mismo puesto de trabajo, se trata de 8 mujeres y 1 hombre; ademas una persona de la
e

plantilla ha cambiado de unidad por modificacion sustancial del puesto de trabajo y aparece

contabilizada en cada de ellas. E! resto de las personas estan cubriendo sustituciones, bajas o

jubilaciones parciales (un total de 45 personas 36 mujeres y 9 hombres por unidades) y estan

X relacionadas con los 156 contratos adicionales. En total suponen 5 personas mas que en el afio 2016
= pero se mantiene la misma proporcion de mujeres y hombres, 80% y 20%, respectivamente.

El articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores exige a todas las empresas la tenencia de
un registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal directivo y los Altos Cargos, que tiene
por objeto la transparencia en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y
un adecuado acceso a la informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamafo, mediante
la elaboracién documentada de los datos promediados y desglosados.

Para el analisis de las retribuciones de la FMV, se ha utilizado la herramienta colgada en la
pagina web del Ministerio de Igualdad y que incorpora un modelo voluntario de registro retributivo
que permite a las empresas cumplir con la obligacion de elaborar un registro retributivo de acuerdo
con las exigencias previstas en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
ntre mujeres y hombres y en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores. La herramienta ha
sido acordada en sus diferentes apartados con las organizaciones sindicales y patronales y elaborada
de manera conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres del
Ministerio de Igualdad.

S

Del analisis pormenorizado de la situacion retributiva en la FMV se puede afirmar que en el
computo total no se observan diferencias en el promedio de las retribuciones efectivas totales
entre mujeres y hombres.

Por conceptos se observan diferencias con mayor retribucion los hombres en los
Complementos salariales (29%) e indemnizacion (72%) y las mujeres en los conceptos Antigliedad (-
81%) y dietas y locomocion (-725%). Tampoco en el promedio de las retribuciones totales en cada
uno de los grupos profesionales salvo en los grupos: 1 -Alta direccion- en el que no hay ninguna
mujer y 2 -A11- con retribuciones de mayor cuantia en los hombres, superando las retribuciones de
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las mujeres en todos los conceptos analizados en cada uno de estos dos grupos. El promedio de
retribuciones efectiva totales es mayor en las mujeres en los grupos: 4 -B9- (-158%) y 5 -C5- (-77%),
superando los promedios de los hombres en cada uno de los conceptos analizados.

Sin embargo, comparando las medianas de las retribuciones efectivas entre mujeres y
hombres, se observa que la mediana de las retribuciones efectivas totales es mas alta en las mujeres
(-57%), principalmente debido a diferencias en los complementos salariales efectivos (-38%). Asi, en
la mediana de las retribuciones entre mujeres y hombres en los grupos profesionales siguientes:
grupo 1 -Alta direccion- (100%) en el que no hay ninguna mujer, grupo 2 -A11- (79%) y en el grupo
6 -D3- (72%) con medianas mas elevadas en los hombres, y superando las medianas de las
retribuciones de las mujeres en todos los conceptos analizados en cada uno de estos tres grupos. Y
la mediana de retribuciones efectiva totales son mayores en las mujeres en los grupos 4 -B9- (-158%)
superando el valor de los hombres en cada uno de los conceptos analizados y el grupo 5 -C5- (-77%)
superando el valor de los hombres en el concepto de salario base.

Dada la disparidad de contratos, si se analizan Gnicamente las personas de plantilla con
contrato indefinido o determinado de duracién completa (86 personas) y solamente aquellas
categorias con al menos un hombre y una mujer. En cuanto a las retribuciones anuales las mayores
diferencias se observa en el nivel C5 con menos de 1 afio de antigiiedad (27,6% mas los hombres que
las mujeres) y en el nivel D3 con 6 a 10 afios de antigiiedad (16,6%); las diferencias se deben,
“principalmente, a las observadas en las cantidades relacionadas con los complementos salariales
(45,7% y 26,6% respectivamente) aungque también a diferencias en el salario base (15,5% y 19,9%,
respectivamente) pero no se descarta en este analisis que las diferencias se puedan deber a
diferencias en el total de dias trabajados en 2020. Entre los hombres y mujeres del nivel B9 con mas
de 10 afos de antigiiedad se observa una diferencia de un 15,1% mas los hombres y estan relacionadas
principalmente a las cuantias por complementos NO salariales (45,4%). Analizando por categoria
laboral e hijos, asi como entre los que no tienen hijos del nivel B9 se mantiene una diferencia (15,8%
mas en los hombres) relacionada principalmente tanto con los complementos no salariales (66,3%
mas los hombres que puede ser debida a diferencias en las incapacidades temporales) como en los
no salariales (32,6%). Sin embargo, entre el personal del nivel B9 con hijos las diferencias (13,8%) se
deben a las cuantias por complementos salariales (31,3% mas) y salario base (19,5%) que pueden
estar relacionadas con el tiempo trabajado en el afio. Para poder analizar las causas de las diferencias
encontradas serie necesario tener en cuenta los periodos de incapacidad temporal de cada una de
las personas de la plantilla.

El promedio de retribuciones por hora trabajada es de 14,4 euros/h en las mujeres y de 17,4
euros/h en los hombres. En analisis por categorias laborales la mayor diferencia se observa en el
nivel

TOTAL ,
N NeSC SALARIO G No Sal T imdemn, D'oEStE H oxiras
Ef oc festiv

TOTAL 1% 29%  81% 2% 19% 2% 7% T25%
Hombre 27 54 7423 4653 318 4974  123%4 656 44 7 0
Myer 112 207 6132 329 576 3872  10.003 8o 12 54 356

Retribuciones efectivas. Promedios
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TOTAL ,
N NSC SALARIO G NoSallT Imdemn, DeteS* H oxtras
Ef oc festiv
GRUPO 01 100% 100%  100%  100% 100% 100% 100%
Hombre 3 3 30879 25455 554 26009  56.888 34 0 80 0
Myer 0 0 0 0 o JERR 0 0 0 0 0 0
GRUPO 02 53% 55% 63%  85% 54% 91%
Hombre 1 1 19419 27512 1164 28676  48.095  13.302 0 0 0
Myer 3 8 9139 12340 43¢ 12774 21913 1210 53 0 0
GRUPO 03 2% 14% 8% . 1% 4% 15% J
Hombre 5 6 16351 8503 1213 G716 26067 93 0 0 0
Muer 10 12 16668 7.316 1116 8432 25,100 108 2 18 0
GRUPO 04 141% -T1%  -195% -81% -120% 97%  -118%  100%
Hombre 7 15 5008 2479 212 2691 7.789 870 13 8 0
Muyer 17 2 12268 4236 626 4862 17430 1717 28 0 3514
GRUPO 05 -60% -56%  -2167%  <B8% -70% 157%  16%
Hombre 4 19 2923 1.741 a7 178 4690 272 14 0 0
Muer 39 83 4670 2714 601 3315 7.985 699 12 120 0
GRUPO 06 % 2% 2% 16% 2%  -1134%  98%
Hombre 6 9 5430 2488 338 2825 8.255 61 212 0 0
Myer 31 7 3728 1951 430 2381 6.108 756 4 14 0
GRUPO 07 % 3% -98% 6% 17% 69%
Hombre 1 1 9783 3700 367 4068 13851 1629 0 0 0
Muer 12 12 7.185  3.585 729 4314 11.499 568 0 2 0

Retribuciones efectivas por grupos profesionales. Promedios

3.4.3.- Plan de actuacion.

Visto el resultado de los datos analizados se propone un Plan de actuaciéon que busque
corregir esas desigualdades retributivas detectadas que puedan o pudieran darse, estableciendo
objetivos, actuaciones, asi como el cronograma y las personas responsables de su implantacion y
seguimiento.

En concreto, en el area de clasificacion profesional el objetivo debe ser alcanzar, de manera
progresiva, una presencia equilibrada en toda la estructura de la FMV, especialmente en los puestos
donde hay menos representacion, asi como en los rganos directivos de la entidad (hay que advertir
que los datos son de 2020 y que, a la fecha de la presentacion de este Plan, los puestos masculinos
en los puestos intermedios y altos han sido superados por los femeninos).

Se debe regular una estructura retributiva clara y transparente, para facilitar el control
antidiscriminatorio, incluyendo la definicion y condiciones de pluses y complemento salariales.

Se debe continuar en materia de acceso al empleo garantizando la igualdad de oportunidades
en los procesos de seleccion y promocion profesional dentro del ambito de la FMV, hasta que se
consiga que sean ordinarios y frecuentes en el funcionamiento de la entidad.

Se debe aplicar el sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo con enfoque de género que
ayudara a reorganizar el organigrama de la entidad y, asi mismo, se debe estandarizar la recogida
de la informacién con un grado de desagregacion mas detallado (teniendo en cuenta las
incapacidades temporales de forma independiente) para poder interpretar posibles diferencias
\retributivas.

Una vez realizado la Valoracion de los puestos de trabajo, se realizara anualmente un
——seguimiento de las brechas superiores al 25% en complementos salariales y extrasalariales a través
—de=un-informe que sera entregada a la comision de seguimiento del plan de igualdad.

Por dltimo, en el area de ordenacion de los tiempos de trabajo, conciliacion vy
corresponsabilidad, el objetivo debe ser el de conseguir que la plantilla pueda hacer compatibte su
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desarrollo profesional con el personal y familiar, y reducir el impacto del cuidado de menores o
personas dependientes o con discapacidad, en la promocion profesional de los y las trabajadoras.

Seran encargados de su aplicacion y desarrollo tanto el Patronato de la FMV como la Gerencia
de esta.

3.5.- ENCUESTAS DEL EQUIPO HUMANO

La poblacion objeto de estudio (N) es de 89 personas (70 mujeres y 19 hombres), que
corresponde al personal contratado en el momento de la realizacion de la encuesta (diciembre 2021).

'/\‘-. Moy Para el analisis diagnostico se han pasado tres tipos de cuestionarios de opinién dirigidos a
\‘§ gerencia, representantes de unidades y personal en general, aunque en los resultados detallados no
! se diferencian los tres modelos utilizados. Con esta herramienta lo que se consigue es la agrupacion
de respuestas de caracter subjetivo y analizar tendencias de situacion y opinion.

N El plazo para responder a las encuestas ha estado abierto desde el 20 de diciembre de 2021
[ al 10 de enero de 2022 y han participado un total de 43 personas de la plantilla (48%).

=| La media de edad de las personas que han respondido el cuestionario es de 47 afos, y han
| participado mas las mujeres (49%) que los hombres (37%). Un 32% de los participantes tienen menores
]J de 12 anos a su cargo, un 7% tienen personas mayores dependientes, y un 5% familiares con
| discapacidad.

Por motivos de confidencialidad, se va a tratar la informacion obtenida de manera global
para evitar identificar posibles respuestas o conclusiones en el informe.

En la FMV no se ofrece algin programa de insercion, permanencia y/o promocion de
colectivos especiales como: personas con discapacidad, jovenes y mujeres victimas de violencia de
género, pero si se garantiza un entorno de trabajo libre de acoso sexual o por razén de género o la
proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género, aunque, hasta el momento no se ha
realizado ningln estudio para detectar posibles actuaciones de acoso, tanto laboral como sexual.

3.5.1.- Area de conciliacion y corresponsabilidad.

Es un asunto de enorme importancia para casi todos los trabajadores/ras de la FMV. Es
imprescindible que se realice un Protocolo que regule el teletrabajo en la FMV, asi mismo resulta
necesario el analisis de cohabitacion familiar y laboral para los trabajadores/as.

Necesidad de analizar y actualizar los permisos y licencia en la FMV actualizando los
existentes a la realidad social.

3.5.2.- Area de retribuciones y promocion.

Es muy clara la opinién de que no existe una promocién profesional dentro del ambito de
la FMV, al no convocarse plazas entre el personal para ser cubiertas por concursos de traslados o
promocion interna. De ese modo los trabajadores/ras entienden que se reduce en gran medida la
posibilidad de ascensos dentro de la Fundacién, aunque entienden que las posibilidades de acceso
en el proceso de seleccion a través del turno libre se realizan con criterios de igual, mérito y
capacidad en todos y cada uno de los puestos de trabajo.

Otro de los puntos esenciales, que también trae causa de la antigiiedad del Convenio
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Colectivo, consiste en la falta de actualizacion de los salarios al personal que ha provocado una
manifiesta pérdida de capacidad econdémica en el personal de la FMV a diferencia de los salarios
existente en otras instituciones dependientes del sector publico de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de Cantabria, y debiéndose actualizar también los salarios y dedicaciones a
las funciones que se prestan.

3.5.3.- Area de salud laboral.

En la FMV se desarrolla un documento de Responsabilidad Social Corporativa y se
desarrollan procesos de calidad tanto internos (formacion, comunicacion interna, memorias de
actividades) como externos (auditorias, adecuacion de acciones a objetivos) y los que han dado
lugar en el Banco de sangre a certificaciones de calidad ISO, acreditacion internacional JACIE y por
la Agencia Espariola del Medicamente norma GMP/BPF.

oo,

En la prevencion de la salud laboral esta integrada la igualdad de entre hombres y mujeres
y esta suficientemente protegida la salud de trabajadoras embarazadas y/o en el periodo de
lactancia.
i

v { s . .
3.5.4.- Area de comunicacion y lenguaje no sexista.
Establecer nuevos canales de comunicacion para los trabajadores/as de la FMV en materia

de negociaciones de las condiciones de trabajo del personal.

<
s
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4. PLAN DE IGUALDAD.

4.1 Objetivos generales.

Los objetivos del Il Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre hombres y mujeres
en la FMV, en toda su estructura y politica de gestion, corrigiendo los desequilibrios futuros.

Como objetivos generales podemos describir los siguientes:
- Promover la igualdad entre hombres y mujeres dentro del personal de la FMV.
- Mantener la igualdad de género en todos los ambitos de funcionamiento de la entidad.
- Garantizar la ausencia de discriminacion directa, indirecta o por razon de sexo.
- Fomentar la participacion de toda la plantilla en la implantacion de las medidas
recogidas en este plan.
- Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo.
- Promover mediante la comunicacion y la formacion, la igualdad de oportunidades en
todos los niveles.
- Potenciar y facilitar el desarrollo de la corresponsabilidad y la conciliacién en la vida
profesional, personal y familiar en todo el personal de la FMV.
- Incidir en la formacion y sensibilizacion en materia de género, velando por asegurar de
la perspectiva de género en las acciones, programas, proyectos y comunicaciones
internas y externas

Todas estas medidas se han estructurado en los siguientes objetivos especificos.

4.2 Objetivos especificos.

Cada area que se va a describir, se definen distintos aspectos que se deben mejorar, con sus
respectivos objetivos y que se detallan las acciones previstas para alcanzarlos, indicando el
calendario para su implantacion, los indicadores y sistemas de evaluacion, asi como los medios y
recurso para su puesta en marcha. Estos son los siguientes:

1).- Area de procesos de seleccion y contratacion.
o Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion y promocion.

2).- Area de Clasificacion profesional.
o Potenciar la representacion de la mujer tanto en el ambito interno como externo de
la empresa.
o Valorar los puestos de trabajo con criterios no discriminatorios.

3).- Area de formacion continua.
o Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.
o Asegurar el acceso de la totalidad de la plantilla a formacion en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

4).- Area de Promocion y desarrollo en la carrera profesional.
o Provocar la promocion profesional de las mujeres a categorias donde se encuentren
subrepresentadas.

5).- Area de condiciones de trabajo. Auditoria salarial. Retribucion.
o Que la FMV mantenga un sistema retributivo basado en el respeto a los principios de
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objetividad, equidad y no discriminacion.
o Fomentar la promocion profesional de las mujeres a categorias donde se encuentren
subrepresentadas.

6).- Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
o Conseguir que los trabajadores/as de la FMV presten servicio de manera compatible

con el resto de su desarrollo personal.
o Reducir el impacto del cuidado de hijos o de personas dependientes en la promocion
profesional de todos los trabajadores/as, con especial relevancia en la mujer.

. 7).- Area de Infrarrepresentacion femenina.
o Facilitar el acceso y la promocion de las mujeres a categorias donde se encuentra
subrepresentadas.

8).- Area de Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
o Prevenir comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo.

9).- Area de comunicacion. Lenguaje no sexista e inclusivo.

! o Garantizar una imagen y lenguaje no sexista.
o Informar al personal de la FMV del Il Plan de Igualdad.
! 10).- Area de Salud Laboral.

o Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas

i correctoras con perspectiva de género.
11).- Area de Violencia de Género.
o Prevenir comportamientos de violencia de género.

4.3 Medidas y acciones.

5 Las fichas de medidas del Plan figuran al final de este documento.
—

5. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

La Comision Igualdad de la FMV sera la responsable del seguimiento y evaluacion del Plan de
lgualdad, mantendra reuniones periddicas, una vez al trimestre, para ir haciendo el seguimiento e
implementacion de las medidas y acciones recogidas en el Il Plan.

La Comision de Igualdad del plan de igualdad estard compuesta por :

En representacion de la direccion de la entidad:
- M? Dolores Prieto Salceda’
- Miguel A. Campo Ruiz

En representacion del Comité de Empresa:

® Debido a la cercana fecha de jubilacién de M2 Dolores Prieto Salceda sera necesario nombrar a una persona
para mantener la composicidn de la Comisidn equilibrada.
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Sandra Gutiérrez Saiz (CCO0)
Ivan Saavedra Cepeda (CCOO)

El seguimiento permite conocer el desarrollo del plan, asi como el grado de eficacia de las
medidas propuestas, por lo que se determina ir haciéndolo de manera simultanea a la ejecucion del
plan y de manera sistematica y rigurosa.

Se procedera a realizar evaluaciones con caracter anual y una evaluacion intermedia a los
dos anos de vigencia del Plan.

La evaluacion anual que se realice permitira ajustar los tiempos y revisar las prioridades en
funcion de los recursos disponibles y las necesidades detectadas, ya que el Plan es un elemento
dinamico, concebido para reflejar la situacion de la FMV a tiempo real y adaptarlo a las circunstancias
que lo requieran.

Q\

‘RIS Las evaluaciones permiten tener un conocimiento preciso sobre las acciones realizadas y los
efectos que éstas tienen sobre los objetivos disefiados, con el fin de poder tomar decisiones que nos
permitan reforzar, revisar o eliminar elementos del plan que no estén generando los resultados

previstos. Por lo tanto, es un elemento clave que debe planificarse desde el diseno del plan.

Al finalizar el periodo de vigencia del Plan en el 2026, se realizara una evaluacion final para
/\ analizar el grado de cumplimiento de las medidas establecidas, asi como la eficacia de estas.

- Para la realizacion mas eficaz de la evaluacion se han establecido en cada una de las medidas
y acciones recogidas en el Plan un cronograma de ejecucion, asi como indicadores de medicion y los
instrumentos de recogida de informacion.

Sera necesario el establecimiento de una serie de indicadores (cuantitativos y cualitativos)
' para medir y/o evaluar la consecucion de los objetivos del Il Plan de Igualdad, teniendo en cuenta
que la mediacion se llevara a cabo en todas las areas del proyecto.

Indicadores generales para todas las areas:

- N°y tipo de actuaciones realizadas para la consecucion de los objetivos.

- N de personas que han participado en las distintas actuaciones (datos desagregados por sexo
y perfil).
N° de materiales creados y distribuidos para fomentar la igualdad de oportunidades.

- N° de estudios e investigaciones impulsadas en el ambito de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

- Ne° de departamentos con implicacion en la ejecucion.

- N°de mesas y foros de coordinacion creados y actuaciones realizadas por los mismos.
% de presupuesto invertido por area de actuacion.

~——————=Con una antelacion de 6 meses se iniciara un proceso de evaluacion final basado en los
informes anuales y en un sondeo entre las trabajadoras y trabajadores para conocer el impacto que
han tenido las medidas ejecutadas, los resultados obtenidos inspiraran las actuaciones a cumplir en
el siguiente lll Plan de Igualdad de la FMV.

Evaluacion del proceso:
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e Grado de sistematizacion de los procedimientos.

e Grado de informacion y difusion entre el personal.

e Grado de adecuacion de los recursos humanos.

e Grado de adecuacion de los recursos materiales.

e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

e Mecanismos de seguimiento periodico puestos en marcha.

¢ Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

¢ Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha,

Evaluacion del impacto:

e Reduccion de desigualdades ente mujeres y hombres en el personal.

e Disminucion segregacion vertical.

e Disminucion segregacion horizontal.

e Cambios en el comportamiento, interaccion y relacion tanto del personal, como de la
gerencia en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

e Cambios en la valoracion del personal respecto a la igualdad de oportunidades.

™. e Cambios en la cultura de la empresa.
N e« Cambios en la imagen de la empresa.
j e Cambios en las relaciones externas de la empresa.
e Mejora de las condiciones de trabajo.
e Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades.

GESTION
COMISION DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

En la FMV existe una Comision de Igualdad, creada desde el 26 de julio de 2017, formado por
representantes de la empresa y del personal que trabajan en la misma, cuyas funciones se definieron
en el acto de constitucidn, y se aprobo que el Comité de Igualdad de la FMV, sera responsable del
impulso e implantacion del Il Plan de Igualdad de Oportunidades.

La gestion del Il Plan de Igualdad de Oportunidades sera competencia de la Comision para la
Igualdad de Oportunidades creada en la FMV.

FUNCIONES DE LA COMISION PARA LA IGUALDAD

- Promoaver el principio de igualdad y no discriminacion
- Seguimiento tanto de la aplicacion de las medidas legales due se establezcan para fomentar
la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este | Plan de Igualdad.
o ldentificando ambitos prioritarios de actuacion

\ o Promoviendo acciones formativas y de sensibilizacion como jornadas sobre igualdad

o Realizando evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucion de

objetivos y desarrollo del | Plan de Igualdad.

__ o Estudiando y analizando la evaluacion de la situacion de las mujeres en la FMV y de
las medidas puestas en marcha y que permitan en caso necesario, introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

- Ser informada de los procesos selectivos, asi como de la composicion de los procesos de

seleccion.
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- Colaborar con la gerencia en el establecimiento y puesta en marcha de medidas de
conciliacion.

- Velar por la no discriminacion por razones de género en la operativa del dia a dia.

- Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como de sexo, como
la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campanas
informativas y/o acciones formativas

En caso de discrepancias en la interpretacion del Plan de igualdad, la misma debera
reflejarse en un acta de forma motivada.

N COMPOSICION DE LA COMISION DE IGUALDAD
" ey

La Comision de Igualdad de la FMV esta constituida por representantes de la entidad y del

personal. La toma de decisiones se hara por consenso.
FUNCIONAMIENTO

e
A Con caracter general se realizard una reunion de la Comision de Igualdad, a celebrar
preferentemente en el primer trimestre de cada afio natural, donde se analizara el proceso de
implantacion del Il Plan de Igualdad de Oportunidades y la priorizacion de actuaciones para el periodo

i
i\siguiente.

INFORMACION NECESARIA PARA QUE LA COMISION PUEDA REALIZAR SU TAREA
| Se concreta la informacion estadistica desagregada por sexo, de caracter anual, que debe

proporcionarse a la Comision de Igualdad, como sigue:

- Distribucién del personal por sexo.

- Contratos temporales.

- Reducciones de jornada.

- Permisos de maternidad y de paternidad.

- Distribucion personal por antigliedad.

- Distribucion personal por tipo de contrato.
Distribucion por niveles de categoria profesional.

MEMORIA

Se elaborara una memoria anual donde se recogera el informe de evaluacion de consecucion
de objetivos y de ejecucion de medidas propuesto por dicha Comision de Igualdad.
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6. AREAS, OBJETIVOS y MEDIDAS

En relacion con las medidas adoptadas dentro de cada una de las area de actuacion
reflejadas a continuacion, se establece respecto a las medidas a aborda dentro de cada una de
ellas la prelacion de la mismas segun el orden numérico en el que se recogen.

1.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:
S Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion y promocion.

1.2.- MEDIDAS:
1.2.1.- Actualizar la revision de los procesos de seleccion con perspectiva de género,
\ eliminando cualquier criterio en las bases de la convocatoria que discrimine a las mujeres.

1.2.2.- Uso de un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.

1.2.3.- Establecer procedimientos escritos para la seleccion de personal insertando la
perspectiva de género, asegurando entrevistas objetivas y no discriminatorias.

1.2.4.- Publicacion de ofertas de empleo basadas en informacion ajustadas a las
caracteristicas del puesto, exigencias y condiciones.

1.2.5.- Informe anual a la comision de Igualdad y seguimiento de los procesos de seleccion
anuales por edad, tipo de contratacion y jornada, nivel jerarquico, puestos de trabajo y
circunstancias personales y familiares.

1.2.6.- Curso de formacion en materia de igualdad de oportunidades para las personas
responsables dentro de la FMV de los procesos de seleccion.

1.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV.
Yl 1.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

“1.2.1.- Actualizar la revision de los procesos de seleccién con perspectiva de género,
eliminando cualquier criterio en las bases de la convocatoria que discrimine a las mujeres.
Medios y recursos: El departamento de Personal, con el apoyo del Asesor Juridico, antes
de que la Gerencia remita las bases de los procesos de seleccion al Patronato de la FMV
para su aprobacion.

1.2.2.- Uso de un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.
Medios y recursos: La Gerencia, junto al departamento de Persona, con el Visto Bueno
del Asesor juridico.

1.2.3.- Establecer procedimientos escritos para la seleccion de personal insertando la
perspectiva de género, asegurando entrevistas objetivas y no discriminatorias.

Medios y recursos: Asesoria Juridica y departamento de personal que es el encargado
de hacer las bases, siendo la Gerencia quien eleve a aprobacién dichos procedimiento
por el Patronato de la FMV.

1.2.4.- Publicacion de ofertas de empleo basadas en informacion ajustadas a las
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caracteristicas del puesto, exigencias y condiciones.

Medios y recursos: Ejecucion y publicacion de la Oferta Publica de la FMV, aprobado
por Fundacién y Representantes Sindicales, que se realizara en {a web de la FMV por el
departamento Informatico de la FMV.

1.2.5.- Informe anual de la comision de Igualdad y seguimiento de los procesos de seleccion
anuales por edad, tipo de contratacion y jornada, nivel jerdrquico, puesto de trabajo y
circunstancias personales y familiares.

Medios y recursos: La Comision de Seguimiento del Il Plan de Igualdad de la FMV junto
\ I con el Departamento de Personal de la FMV que aportara los datos anualmente.
: 1.2.6.- Curso de formacion en materia de igualdad de oportunidades para las personas
\ responsables dentro de la FMV de los procesos de seleccion.”

Medios y recursos: La Comision de Formacion de la FMV, formada por representantes
- de la Gerencia y del Comité de Empresa, se encarga de organizar aquellos cursos
necesarios para el personal de la FMV, debiendo tener entre sus objetivos los cursos en
materia de Igualdad.

La financiacion de estas medidas se hara a cargo del presupuesto anual de la FMV.

iz

1.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.
1.6.- EVALUACION: Anualmente se elaboraran estadisticas de contrataciones de mujeres y hombres.

1.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Analizar en hombres y mujeres el nimero de candidaturas y
nimero de procesos de seleccion e indicador del resultante por categorias profesionales. Informe
realizado y entregado. N° de hombres y mujeres que realizan la formacion.

2.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:
A).- Potenciar la representacion de la mujer tanto en el ambito interno como externo de la
empresa.
B).- Valorar los puestos de trabajo con criterios no discriminatorios.

2.2.A.- MEDIDAS:
A).- Potenciar la representacion de la mujer tanto en el ambito interno como externo de la

empresa.
2.2.A.1.- Analisis periodico de la representacion de la FMV en organismos externos.
J 2.2.A.2.- Establecimiento de medidas de accion positiva, para que, a igualdad de méritos

y capacidad, en las bases de la promocion interna, se dé preferencia a las mujeres en
aquellos puestos, categorias, grupos profesionales o niveles en los que estén menos
representados.

\ 2.2.A.3.- Impulso de la promocidn interna a la plantilla antes de cubrir con convocatorias
TN _—externas.
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2.2.A.4.- Fomento del equilibrio entre hombres y mujeres en los 6rganos de gobierno de la
FMV.

B).- Valorar los puestos de trabajo con criterios no discriminatorios.
2.2.B.1.- Se denominaran las categorias profesionales en el acuerdo de clasificacion
profesional incluiran, en su caso, la forma femenina.
2.2.B.2.- En caso de crear una nueva categoria profesional, en la descripcion de sus
funciones, su adscripcion y los requisitos de acceso se garantizara que no se introduzca
ninguna discriminacion por razén de sexo.
2.2.B.3.- Realizacion de un listado de todos los puestos de trabajo y sehalar para cada uno
de ellos las condiciones necesarias en cuanto a formacion, habilidades sociales y
experiencia, entre otros aspectos para determinar cuando dos puestos de trabajo, a pesar
de no ser idénticos, por sus contenidos merecen la misma valoracion (Sistema de valoracion
del puesto de trabajo con perspectiva de género).

2.3.- ORGANO ENCARGADO: Patronato y Gerencia de la FMV.
2.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

A).- Potenciar la representacion de la mujer tanto en el dmbito interno como externo de la
empresa.
2.2.A.1.- Andlisis periddico de la representacion de la FMV en organismos externos.
Medios y recursos: La Gerencia para el caso de representacion externa sera la
encargada de la eleccion de los representantes mas acorde a la perspectiva de género.

2.2.A.2.- Establecimiento de medidas de accion positiva, para que, a igualdad de méritos
y capacidad, en las bases de la promocion interna, se dé preferencia a las mujeres en
aquellos puestos, categorias, grupos profesionales o niveles en los que estén menos
representados.

Medios y recursos: La gerencia de la FMV en union al departamento de Personal que
realiza las Bases de las convocatorias con el asesoramiento del departamento juridico
de la FMV.

2.2.A.3.- Impulso de la promocion interna a la plantilla antes de cubrir con convocatorias
externas.

Medios y recursos: Convocatoria del Plan de Empleo anual a instancia de la Gerencia de
la FMV y acuerdo con la representacion Sindical para la determinacion de los puestos a
convocar.

2.2.A.4.- Fomento del equilibrio entre hombres y mujeres en los érganos de gobierno de
la FMV.

Medios y recursos: Patronato de la FMV que es el competente en dicha materia, a
propuesta de la Gerencia.

B).- Valorar los puestos de trabajo con criterios no discriminatorios.
2.2.B.1.- Se denominardn las categorias profesionales en el acuerdo de clasificacion
profesional incluirdn, en su caso, la forma femenina.
Medios y recursos: Lo realizara la Gerencia junto con el departamento de Personal y el
asesor juridico.

— .
~— %




GOBIERNO ‘
ie Valdecilla
CANTABRIA e Vol FUNDACI ON

CONSEJERIA DE SANIDAD

2.2.B.2.- En caso de crear una nueva categoria profesional, en la descripcion de sus
funciones, su adscripcién y los requisitos de acceso se garantizard que no se introduzca
ninguna discriminacion por razén de sexo.

Medios y recursos: Las plazas de nueva creacion necesitan la modificacién y aprobacién
de la Relacion de Puestos de Trabajo por parte del Patronato de la FMV cuya ejecucion
recae en la Gerencia y su publicacion por el Departamento Informatico, previa
negociacion con el Comité de Empresa.

2.2.B.3.- Realizacion de un listado de todos los puestos de trabajo y sefialar para cada uno
de ellos las condiciones necesarias en cuanto a formacién, habilidades sociales y
experiencia, entre otros aspectos para determinar cuando dos puestos de trabajo, a pesar
de no ser idénticos, por sus contenidos merecen la misma valoracion (Sistema de valoracién
del puesto de trabajo con perspectiva de género).

Medios y recursos: Departamento de Personal y Gerencia, con el Asesoramiento del
Juridico.

2.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.
2.6.- EVALUACION: Anualmente se elaboraran estadisticas de las nuevas contrataciones realizadas.

2.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Numero de contrataciones realizadas y proporcion de hombres
y mujeres y su evolucion representativa.

3.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién.

3.2.- MEDIDAS:

3.2.1.- Mantener la perspectiva de género en el Plan de Formacion de la FMV.

3.2.2.- Participacion en una Conferencia Sectorial sobre mujeres y discapacidad.

3.2.3.- Fomento de la participacion del personal de la FMV en las actividades formativas
tanto propias como externas.

3.2.4.- Realizacion de un curso de formacion para toda la plantilla de 20 horas en materia
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres con el siguiente contenido:
conceptos basicos, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, derechos de las
victimas de violencia de género, lenguaje no sexista

- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV.

3.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

3.2.1.- Mantener la perspectiva de género en el Plan de Formacion de la FMV.
Medios y recursos: La Comision de Formacion de la FMV con el apoyo del departamento
de Persona y asesoria juridica.

%_— Organizaciéon o participacion en una Conferencia Sectorial sobre mujeres y
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discapacidad.
Medios y recursos: La Gerencia determinara la representacion de la FMV y en caso de
organizacion se unira el departamento Econémico e Informatico para su difusién.

3.2.3.- Fomento de la participacion del personal de la FMV en las actividades formativas

‘ tanto propias como externas.
Medios y recursos: Gerencia con los responsables de Unidades de Gestion de la FMV
(“_x
s

e quien difundiran las convocatorias.

3.2.4.- Realizacién de un curso de formacién para toda la plantilla de 20 horas en materia
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres con el siguiente contenido:
xR conceptos bdsicos, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, derechos de las
§ P victimas de violencia de género, lenguaje no sexista.

Medios y recursos: Gerencia con el departamento de personal y Gestion Econémica para
la financiacion del personal encargado de prestar el curso. El Comité de Formacién de
la FMV aprobara y velara por la ejecucion del curso.

3.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan. Algunas medidas tienen caracter
anual.

3.6.- EVALUACION: Anualmente se elaboraran estadisticas de las acciones formativas.

3.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Nimero de acciones formativas, proporcion de mujeres que
asisten, nimero total de participantes.

L

§ 4.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:
- Provocar la promocion profesional de las mujeres a categorias donde se encuentren
subrepresentadas.

4.2.- MEDIDAS:

4.2.1.- Lograr la mayor objetividad en todo el proceso de promocion interna en cualquier

nivel de responsabilidad con el fin de garantizar su realizacion sin elementos de

discriminacidn directa o indirecta mediante la creacion de un protocolo o procedimiento

de seguimiento de las promociones.

4.2.2.- Determinacion de los nombres de los miembros de los tribunales de evaluacion de

la promocién con la suficiente antelacion para corregir, en la medida de lo posible, la falta

de presencias de mujeres o de hombres.

4.2.3.- Motivar a las mujeres para que participen en procesos de promocion profesional.

4.2.4.- Publicitar adecuadamente, para conocimiento de la plantilla, sobre los puestos

vacantes para su posible participacion en los procesos de promocion interna.

4.2.5,- Informe anual a la comision de Igualdad y seguimiento de las promociones
realizadas anualmente especificando nivel jerarquico, grupo profesional, puestos de

: trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion de origen y de los puestos a los
e——————que se promocionado, las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de promocion,
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indicando si las mismas estan vinculadas a movilidad geografica, dedicacion exclusiva,
disponibilidad para viajar u otros, e informacion sobre su difusion y publicidad

4.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV y RR.HH.
4.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

4.2.1.- Lograr la mayor objetividad en todo el proceso de promocion interna en cualquier
nivel de responsabilidad con el fin de garantizar su realizacion sin elementos de
discriminacién directa o indirecta mediante la creacién de un protocolo o procedimiento
de seguimiento de las promociones.

Medios y recursos: El Patronato ya que es quien aprueba las bases de la convocatoria,
la Gerencia al ser el 6rgano competente para la ejecucion, Departamento de Personal
para el control de las pruebas y con la participacion de la Asesoria Juridica de la FMV.

§\ 4.2.2.- Determinacion de los nombres de los miembros de los tribunales de evaluacién de
\w la promocion con la suficiente antelacion para corregir, en la medida de lo posible, la falta
| de presencias de mujeres o de hombres.

Medios y recursos: Por acuerdo de la Gerencia previa negociacién con el Comité de
\ Empresa para seleccionar el personal mas adecuado para ser miembro del tribunal de

Q seleccién o de promocion, manteniendo los niveles exigidos por sexo.

4.2.3.- Motivar a las mujeres para que participen en procesos de promocion profesional.

i Medios y recursos: La Gerencia junto con el Departamento de Personal, con la
= participacion de los responsables de Unidades de la FMV, y difundidos por el
departamento informatico.

4.2.4.- Publicitar adecuadamente, para conocimiento de la plantilla, sobre los puestos
vacantes para su posible participacién en los procesos de promocion interna.

Medios y recursos: Previa negociacion entre Gerencia y Comité de Empresa, se
determinaran los puestos a ofertar, participando tanto del Departamento de Personal
como el informatico para su difusién a todo el personal.

4.2.5.- Informe anual a la comisién de igualdad y seguimiento de las promociones
realizadas anualmente especificando nivel jerdrquico, grupo profesional, puestos de
trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacién de origen y los puestos a los
que se promocionan, las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de promocion,
indicacion si las mismas estdn vinculadas a movilidad geogrdfica, dedicacién exclusiva,
disponibilidad para viajar u otros, e informacion sobre su difusién y publicidad.

= Medios y recursos: El Departamento de Personal y la Seccién de Néminas seran los
k- N‘:argados del Informe anual, con la participacion del departamento juridico.

4.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.

4.6.- EVALUACION: Anualmente se elaboraran estadisticas donde aparezca el numero de mujeres y
hombres que han promocionado a las distintas categorias que se han ofertado en concurso interno.

4.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Aumento, respecto a aios anteriores, de la promocion de la
mujer en las categorias subrepresentadas. Numero de procesos de promocion, nimero y porcentaje
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desagregado por sexos, niumero de las candidaturas presentadas. Informe realizado y entregado.

5.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:
- Que la FMV mantenga un sistema retributivo basado en el respeto a los principios de
objetividad, equidad y no discriminacion.
- Fomentar la promocion profesional de las mujeres a categorias donde se encuentren
subrepresentados.

5.2.- MEDIDAS:

5.2.1.- Asegurar una politica retributiva basada en el desempeiio, sin discriminacion por
razon de sexo.

5.2.2.- Implantacion de una estructura retributiva clara y transparente, para facilitar el
control antidiscriminatorio, incluyendo la definicion y condiciones de los pluses y los
distintos complementos salariales.

5.2.3.- Realizacion de Registro retributivo anual segin herramienta del Ministerio,
actualizado a los otros centros de la Administracion Pablica de Cantabria.

5.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV y RR.HH.
5.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

5.2.1.- Asegurar una politica retributiva basada en el desempeiio, sin discriminacién por
razén de sexo.

Medios y recursos: Acuerdo entre Gerencia y Comité de Empresa, con la participacion
del Departamento de Personal y Asesoria Juridica, con la imprescindible aprobacién de
los salarios del personal anualmente por parte del Patronato de la FMV.

5.2.2.- Implantacion de una estructura retributiva clara y transparente, para facilitar el
control antidiscriminatorio, incluyendo la definicion y condiciones de los pluses y los
distintos complementos salariales.

Medios y recursos: Acuerdo entre Gerencia y Comité de Empresa, con la participacién
del Departamento de Personal y Asesoria Juridica, con la imprescindible aprobacién de
los salarios del personal anualmente por parte del Patronato de la FMV.

5.2.3.- Realizacion de un estudio de retribucion anualmente, actualizado a los otros
centros de la Administracion Pablica de Cantabria.

Medios y recursos: En el caso de que se contrate el estudio a una entidad externa a la
FMV, participara la Gerencia, con Gestion econdmica para la contratacion y el
Departamento de Personal.

En caso de que el estudio se realice por el personal de la FMV, el Departamento Juridico
y de Personal seran los encargados de su realizacién, con la participacion de Gestion
Econdémica de la FMV. Para el analisis del registro retributivo se utilizaran los medios de
la FMV apoyados por el Bufete Casadeley.
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5.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.
5.6.- EVALUACION: Anualmente se elaborara una auditoria salarial y el Registro retributivo.

5.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Auditoria salarial y registro retributivo establecidos en el Real
Decreto 902/2020.

(‘ 6.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Conseguir que los trabajadores/as de la FMV presten servicios de manera compatible con el
\Jﬁ resto de su desarrollo personal.

i - Reducir el impacto del cuidado de hijos o de personas dependientes en la promocion
profesional de todos los trabajadores/as, con especial relevancia a la mujer.

\ 6.2.- MEDIDAS:
T 6.2.1.- Posibilidad de teletrabajo en situaciones determinadas, siempre que las funciones
\i y tareas del puesto de trabajo lo permitan.

b

6.2.2.- Uso de sistemas de video conferencias para facilitar el acceso y celebracion de

§ reuniones no presenciales.
6.2.3.- Elaboracion de un Protocolo sobre Teletrabajo.
6.2.4.- Informar a los trabajadores/as de la FMV sobre las medidas de conciliacion vigentes
en la entidad.
6.2.5.- Informar a los trabajadores/as de los cambios legales que se vayan introduciendo

en el Estatuto de los Trabajadores y normativa reguladora de la jornada laboral.
6.2.6.- Informe anual a la comision de igualdad y seguimiento del plan del n° de personas
por sexo, departamento y puesto de trabajo que solicitan medidas de conciliacion
b incluyendo en el informe las concedidas y las denegadas
_— 6.2.7.- Permiso retribuido por el tiempo indispensable para acompafamiento a consultas
médicas de familiares hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.
% 6.2.8 Permiso no retribuido de hasta 3 meses para cuidado de familiar hasta primer grado
con enfermedad grave.

\
6.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV y el Comité de Empresa.

\ 6.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

6.2.1.- Posibilidad de teletrabajo, siempre que las funciones y tareas del puesto de trabajo
lo permitan.

Medios y recursos: Negociacion entre la Gerencia y el Comité de Empresa. Aprobada la
misma se aprobard un Reglamento de funcionamiento del teletrabajo que debera ser
aprobado por el Patronato de la FMV, describiendo cuales son las circunstancias que
permiten teletrabajar.

6.2.2.- Uso de sistemas de video conferencias para facilitar el acceso y celebracion de

reuniones no presenciales.
%eﬂms.y recursos: La Gerencia con el Departamento de Contratacion y de Gestion
) Econdémica, contrataran la ampliaciéon del actual sistema TEAMS para que todos los

trabajadores puedan participar de videoconferencias y necesidad de desplazamiento a




GOBIERNO .
de Valdecilla
CANTABRIA s s FUNDACION

CONSEJERIA DE SANIDAD

las reuniones.

6.2.3.- Elaboracion de un Protocolo sobre Teletrabajo.

Medios y recursos: Negociacion entre la Gerencia y el Comité de Empresa. Aprobada la
misma se aprobara un Reglamento de funcionamiento del teletrabajo que debera ser
aprobado por el Patronato de la FMV, describiendo cuales son las circunstancias que
permiten teletrabajar.

6.2.4.- Informar a los trabajadores de la FMV sobre las medidas de conciliacion vigentes
en la entidad.

Medios y recursos: La Gerencia y los representantes el Comité de Empresa, junto a los
responsables de Unidades para dar cuanta mayor difusion a las medidas de conciliacion
vigentes.

6.2.5.- Informar a los trabajadores de los cambios legales que se vayan introduciendo en
el Estatuto de los Trabajadores y normativa reguladora de la jornada laboral.

Medios y recursos: La Gerencia a través del Departamento de Personal, con la
participacion del Comité de Empresa.

6.2.6.- Informe anual a la comision de igualdad y seguimiento del plan del n° de personas
por sexo, departamento y puesto de trabajo que solicitan medidas de conciliacion
incluyendo en el informe las concedidas y las denegadas.

Medios y recursos: El Departamento de Personal junto con la Asesoria Juridica.

6.2.7.- Permiso retribuido por el tiempo indispensable para acompafamiento a consultas
médicas de familiares hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.

Medios y recursos: Negociacion entre la Gerencia y el Comité de Empresa, junto a la
difusion del acuerdo realizado por el Departamento de Personal y el Informatico.

6.2.8.- Permiso no retribuido de hasta 3 meses para cuidado de familia hasta primer grado
con enfermedad grave.

Medios y recursos: Negociacion entre la Gerencia y el Comité de Empresa, junto a la
difusién del acuerdo realizado por el Departamento de Personal y el Informético.

6.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.

6.6.- EVALUACION: Anualmente se elaborara una estadistica de personas beneficiarias de cada una
de las medidas, asi como una estadistica de disfrute de medidas de conciliacién desagregada por
SEX0S.

6.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: NUmero de personas beneficiarias de la medida, numero de
solicitudes y nimero de concesiones. Respecto de las medidas cualitativas, verificacion de su
ejecucion y respecto de las cuantitativas verificar que se incrementa el porcentaje de hombres que
hacen uso de las medidas de corresponsabilidad. Informe realizado y entregado.
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7.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Facilitar el acceso y la promocion de las mujeres a categorias donde se encuentra
subrepresentada.

7.2.- MEDIDAS:

7.2.1.- Establecimiento de medidas de accion positiva, para que, a igualdad de méritos y
capacidad, tanto en el acceso como en la promocion interna, se dé preferencia a las
mujeres en aquellos puestos, categorias, grupos profesionales o niveles en los que esté
menos representadas.

7.2.2.- Establecimiento de la preferencia de promocion del género subrepresentado a
igualdad de méritos y capacidad en el puesto de trabajo de que se trate.

7.2.3 Informe anual a la comision de igualdad y seguimiento del plan de igualdad de tabla
anual con la plantilla por sexo, puesto de trabajo y departamento.

7.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV.

7.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

7.2.1.- Establecimiento de medidas de accién positiva, para que, a igualdad de méritos y
capacidad, tanto en el acceso como en la promocién interna, se dé preferencia a las
mujeres en aquellos puestos, categorias, grupos profesionales o niveles en los que esté
menos representadas.

Medios y recursos: Negociacion entre la Gerencia y el Comité de Empresa, junto a la
difusién del acuerdo realizado por el Departamento de Personal y el Informatico.

7.2.2.- Establecimiento de la preferencia de promocion del género subrepresentado a
igualdad de méritos y capacidad en el puesto de trabajo de que se trate.

Medios y recursos: Negociacion entre la Gerencia y el Comité de Empresa, junto a la
difusién del acuerdo realizado por el Departamento de Personal y el Informatico.

7.2.3.- Informe anual a la comisién de igualdad y seguimiento del plan de igualdad de tabla
anual con la plantilla por sexo, puesto de trabajo y departamento.
Medios y recursos: La Gerencia con el apoyo del Departamento de Personal.

7.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.

7.6.- EVALUACION: Anualmente se elaborara una estadistica donde aparezcan el nimero de mujeres
y hombres que han promocionado a las distintas categorias que se han ofertado en concurso interno.

7.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Aumento respecto de afios anteriores de la proporcion de
mujeres en categorias subrepresentadas. NUmero de procesos de seleccion y promocion que incluya
datos desagregados por sexos. Informe realizado y entregado.
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8.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Prevenir comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo.

8.2.- MEDIDAS:

’

"

8.2.1.- Mantener actualizado el Protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual y por
razon de sexo.

8.2.2.- Consideracion explicita del acoso como falta muy grave en las relaciones laborales
dentro de las causas de despido.

8.2.3.- Realizacion de charlas informativas relativas al acoso sexual y por razdn de sexo.
8.2.4.- Comunicacion y establecimiento de canales de asesoramiento y denuncia para los
trabajadores/as de la FMV.

8.2.5.- Difusion del Protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual y por razén de
Sex0.

8.2.6.- Realizacion de un curso de 20 horas para toda la plantilla sobre el acoso sexual y
por razon de sexo.

8.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV.

8.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

8.2.1.- Mantener actualizado el Protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual y por
razén de sexo.

Medios y recursos: La Comision de Seguridad y Salud en el Trabajo de la FMV sera la
encargada de la actualizacién del Protocolo.

8.2.2.- Consideracion explicita del acoso como falta muy grave en las relaciones laborales
dentro de las causas de despido.

Medios y recursos: Introduccién de esa causa muy grave por acuerdo entre la FMV y el
Comité de Empresa.

8.2.3.- Realizacién de charlas informativas relativas al acoso sexual y por razén de sexo.
Medios y recursos: la Gerencia a través del departamento de Personal y el informatico
para su difusién. En caso de la contratacion de profesional externo, el departamento
de Gestion Econémica.

8.2.4.- Comunicacion y establecimiento de canales de asesoramiento y denuncia para los
trabajadores/as de la FMV.

Medios y recursos: La Gerencia y el Departamento de Personal pondran a disposicion de
los trabajadores los mecanismos para el inicio del procedimiento de denuncia,
respetando la integridad de él/la denunciante y su difusién entre el personal de la FMV.

8.2.5.- Difusién del Protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual y por razén de
sexo.

Medios y recursos: El Protocolo de Atencidon en materia de Acoso Sexual y Acoso por
zonhes de Sexo vigente en la FMV determina los canales de asesoramiento y denuncia
a los trabajadores. La difusion la realizard la Gerencia a través del departamento
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informatico.

8.2.6.- Realizacién de un curso de 20 horas para toda la plantilla sobre el acoso sexual y
por razones de sexo.

Medios y recursos: La Gerencia, el Departamento de Contratacion y el de Gestion
Econémica cuando se contrate personal externo a la Fundacién.

8.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan, salvo el apartado 8.2.5 que se
desarrollara antes de finalizar el primer afio de vida del Il Plan de Igualdad.

8.6.- EVALUACION: Anual.

3

pudieran producirse. Nimero de personas formadas anualmente por sexo.

8.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Anualmente se elaborara un informe con las incidencias que

9.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:
- Establecer canales y medios de comunicacidon que posibiliten el acceso a la informacion
derivada del Plan de Igualdad a todo el personal.

- Crear un sistema de recogida de informacion, sugerencias y propuestas del personal en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

- Transmitir una imagen y hacer un uso del lenguaje no sexista.

- Difundir el comprimo de la entidad con la garantia del principio de igualdad de trato y de
oportunidades.

9.2.- MEDIDAS:

9.2.1.- Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las

comunicaciones, tanto de uso interno y externo, para realizar un uso no sexista del lenguaje

y la comunicacion

9.2.2.- Elaboracion de un decalogo para uso del personal, que vele por el uso no sexista del

lenguaje, asi como fomentar la utilizacion de denominaciones neutras para describir las

funciones o tareas, categorias o grupos profesionales de la empresa

9.2.3.- Dinamizar periédicamente el espacio de Plan de Igualdad con contenidos de interés

en la materia al que tiene acceso el personal.

9.2.4.- Difundir informacion y campanas de violencia de género que recoja los derechos de
la Ley Organica de Violencia de Género

——

9.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV.
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9.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:

9.2.1.- Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imdgenes utilizadas en las
comunicaciones, tanto para uso interno y externo, para realizar un uso no sexista del

lenguaje y la comunicacién.
Medios y recursos: La Gerencia a través del Departamento de personal y el Informético.

9.2.2.- Elaboracion de un decdlogo para uso del personal, que vele por el uso no sexista
del lenguaje, asi como fomentar la utilizacion de denominaciones neutras para describir
las funciones o tareas, categorias o grupos profesionales de la empresa.

Medios y recursos: La Gerencia a través del Departamento de personal y el Informatico.

9.2.3.- Dinamizar periodicamente el espacio del Plan de Igualdad con contenidos de interés

en la materia al que tiene acceso el personal.
\ Medios y recursos: La Gerencia a través del Departamento de personal y el Informatico.

9.2.4.- Difundir informacién y campaiias de violencia de género que recoja los derechos de
la Ley Organica de Violencia de Género.
Medios y recursos: La Gerencia a través del Departamento de personal y el Informatico.

9.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.
9.6.- EVALUACION: Anual.

9.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Anualmente se elaborara un informe con las incidencias que
pudieran producirse.

10.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:
- Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas correctoras

con perspectiva de género.

10.2.- MEDIDAS:
10.2.1.- Realizacion de un estudio de prevencion de riesgos laborales en puestos de trabajo

de la empresa ocupados fundamentalmente por mujeres.
10.2.2.- Elaborar un Protocolo de prevencion de riesgos laborales para trabajadoras

embarazadas.
10.2.3.- Impulso de acciones dirigidas a favorecer el bienestar en el trabajo, realizando,
siempre que se pueda, campafas especificas que repercutan en un entorno de trabajo

saludable.
.2.4.- Fomento de campafias de informacion sobre problemas de salud laboral (depresion,

ansiedad, etc.) que afecten en mayor medida a las mujeres.

-«-.’—‘éj."_f'

10.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV.

10.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:
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10.2.1.- Realizacion de un estudio de prevencion de riesgos laborales en puestos de trabajo
de la empresa ocupados fundamentalmente por mujeres.

Medios y recursos: La Gerencia a través de la empresa de riesgos laborales contratada
para la FMV.

10.2.2.- Elaborar un Protocolo de prevencion de riesgos laborales para trabajadoras

embarazadas.
Medios y recursos: La Gerencia a través de la empresa de riesgos laborales contratada
para la FMV.
\ n
T 10.2.3.- Impulso de acciones dirigidas a favorecer el bienestar en el trabajo, realizando,
\ R siempre que se pueda, campanas especificas que repercutan en un entorno de trabajo
< saludable.
\J Medios y recursos: La Gerencia junto al Departamento de Personal y los responsables

de las distintas Unidades de la FMV.

N
/ -
\Q 10.2.4.- Fomento de campafias de informacion sobre problemas de salud laboral

(depresion, ansiedad, etc.) que afecten en mayor medida a las mujeres.

) Medios y recursos: La Gerencia junto al Departamento de Personal y los responsables
de las distintas Unidades de la FMV.
10.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.
10.6.- EVALUACION: Anual.

? 10.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Campanas realizadas, acciones llevadas a cabo.

11.1.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:
- Prevenir comportamientos de violencia de género.

11.2.1.- Aplicacion del protocolo de prevencion y denuncia de violencia de género dirigido
ala FMV.

11.2.2.- Asesoramiento, acompainamiento permanente y orientacion por parte del equipo
de RR.HH. de la FMV.

11.2.3.- Difusion del Protocolo de prevencion y denuncia de violencia de género dirigido a

—\ ) todos los trabajadores/as de la FMV.
SPLS : =2.4. Realizacion y difusion entre la plantilla de un PDF con los derechos laborales de

las trabajadoras victimas de violencia de género
11.3.- ORGANO ENCARGADO: Gerencia de la FMV.

11.4.- PRESUPUESTO-MEDIOS:
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11.2.1.- Aplicacién del protocolo de prevencién y denuncia de violencia de género dirigido

a la FMv.
Medios y recursos: La Gerencia junto al Comité de Empresa.

11.2.2.- Asesoramiento, acompafiamiento permanente y orientacién por parte del equipo

de RR.HH. de la FMV.
Medios y recursos: La Gerencia a través del Departamento de Personal y la Asesoria

Juridica de la FMV.

11.2.3.- Difusién del Protocolo de prevencion y denuncia de violencia de género dirigido a
todos los trabajadores/as de la FMV.

Medios y recursos: La Gerencia a través del Departamento de Personal y del
Informatico.

11.2.4.- Realizacién y difusion entre la plantilla de un PDF con los derechos laborales de
las trabajadoras victimas de violencia de género.

Medios y recursos: La Gerencia a través del Departamento de Personal y del
Informatico.

11.5.- PLAZO DE APLICACION: Durante toda la vigencia del Plan.

11.6.- EVALUACION: Anual.

11.7.- INDICADOR DE CUMPLIMIENTO: Anualmente se realizara un informe con las posibles denuncias
de violencia de género en el personal de la FMV.
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7. MEDIOS Y RECURSOS, TANTO MATERIALES COMO HUMANOS, NECESARIOS
PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Existe un coste efectivo del empleo de los medios propios de la fundacién en las actuaciones
necesarias para la consecucion de las medidas indicadas. Se utilizaran todos los medios materiales y
humanos de los departamentos implicados en la ejecucion de las medidas. Esto conlleva un coste de
oportunidad derivado de la reasignacién de recursos materiales y humanos, que sin que suponga un
coste adicional explicito, conlleva a establecer una prelacion en las tareas a desempenar por el
personal de la FMV.

SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA
APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion
con la consecucion de sus objetivos.

@ . PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO PARA
Q\\

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en el plan y en los sistemas de
seguimiento seran negociados en la Comision Negociadora indicando en las actas los cambios
acordados previa justificacion de dichos cambios, ya sea porque alguna medida se considere no

aplicable por no garantizar los objetivos previstos y porque se considere necesario introducir alguna

\é\ medida de mejora.
%

S

G

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

, a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién

b) 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 Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera substancial a la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas
en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara
la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
. En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucién de este documento, se debera modificar para cumplir con las obligaciones
pertinentes en el plazo que la normativa designe.

En caso de discrepancia entre las partes en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision
del plan de igualdad, se hara constar las mismas en la reuniéon de la comision de seguimiento,
constando asi en el acta oportuna. Si ello es necesario, las partes podran acudir a organismo con
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competencias en mediacion en el ambito laboral
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Del analisis de las distintas areas recogidas en el | Plan de Igualdad de la FMV, se puede concluir que
las medidas han sido desarrolladas en algunos casos totalmente y en otras parcialmente, haciendo
hincapié que durante el periodo de pandemia ha sido muy dificil la consecucidn de ciertos objetivos.

Valdecilla

s FUNDACION

El estudio queda configurado de la siguiente manera:

El compromiso de la FMV con la igualdad de oportunidades es real y efectivo, como no podria
ser de otra manera, convirtiendo en un principio trasversal la inclusion de la perspectiva de género
en el disefio, planificacion, ejecucion y evaluacion de toda la estrategia.

EL 55,6% de las 36 medidas acordadas en el | Plan se han iniciado durante la vigencia de
\este, a pesar de los enormes problemas por el periodo de pandemia que hemos sufrido durante mas
de la mitad de vigencia del | Plan. Aun asi, aquellas medidas que no se han podido completar, estan
introducidas en el Il Plan que entre en vigor proximamente.

La FMV vive una realidad incuestionable y que demuestra que la igualdad en el trato, el
acceso, la promocion, la formacion o la inclusion de la mujer, bajo los criterios de igualdad exigidos,
se cumple con toda seguridad en un porcentaje superior a la mayoria de las entidades existente en
nuestro marco juridico: la entidad FMV es una entidad mayoritariamente feminizada, con ratios
minimos del 60% y maximos del 100% en las categoria profesionales o grupos profesionales, dando
una media de trabajadoras que suponen el 80% de la plantilla frente al 20% de los hombres. De
hecho, ha habido situaciones en que la busqueda de la paridad en la composicion de los 6rganos
colegiados ha resultado en algunos casos compleja, salvada por el hecho de que algunos hombres
han tenido que participar en varios organos colegiados dentro del sistema de funcionamiento de la
Fundacion.

Aun asi, somos conscientes de dos aspectos: el primero que en modo alguno debemos bajar
la guardia en impulsar la promocion interna al observarse una mayor presencia masculina que
femenina en los drganos o cargos intermedios y altos de la estructura de la Fundacion durante el
tiempo de vigencia del | Plan, aunque también es ciertos que a la fecha de aprobacion del presente
Il Ptan se ha equilibrado esa diferencia por las modificaciones que se han dado en la composicion y
ambitos de actuacidn de la Fundacidn (finalizacién de los servicios en el CEE Parayas donde habia
un responsable masculino o el nombramiento de una Gerente en mayo de 2022 en sustitucion del
anterior Gerente masculino), lo que ha supuesto a dia de hoy que exista en la FMV una Gerente, dos
Directores masculinos y dos Coordinadoras, invirtiendo el sentido vivido en la organizacion en los
Gltimos cuatro anos; y en segundo lugar, se debiera seguir trabajando en medidas que fomenten la
conciliacion laboral- familiar.

La flexibilidad horaria instaurada para el personal de la FMV hace casi dos afos, ha
favorecido mucho la conciliacion familiar.

Seria de total interés la elaboracion de un protocolo de teletrabajo debiendo ser unos de
los compromisos del Il Plan de Igualdad, a tenor de lo aprendido por la pandemia generada por la
COVUD-19.




: ¥ GOBIERNO
Valdecilla de
we e FUNDACION CANTABRIA

CONSEJERIA DE SANIDAD

En materia de formacion, seria interesante la formacion especifica en materia de género de
manera continuada trasladando las novedades legislativas que vayan entrando en vigor en materia
de igualdad.

En el ambito del Acoso sexual y por razones de sexo, la FMV debiera de actualizar el
Protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual y acoso moral y por razon de género y apostar
por medidas preventivas que eviten el acoso sexual o por razones de sexo, arbitrando
procedimientos especificos para su prevencion, asi como dando cauce a las denuncias o
reclamaciones.

} La estrategia de comunicacién pasa porque la imagen y comunicacién de la FMV cumpla
"\f\\integramente con la igualdad y se utilice el lenguaje no sexista en todas las comunicaciones y
publicaciones, tanto en la pagina web de la entidad como en cada publicacion y estudio elaborado

por la FMV.

En conclusidn, las medidas implantadas en el | plan de Igualdad de la FMV han sido eficaces
y contribuyen a mejorar la igualdad de oportunidades en la Fundacion.

Este analisis sirve, junto con el DIAGNOSTICO DE SITUACION, para identificar los objetivos y
acciones que se incorporaran al Il Plan de Igualdad.

T

\(_.-/‘
;% 1°).- CULTURA EMPRESARIAL:
=X En este apartado se ha realizado medidas de accién positiva que favorecen la igualdad de
é oportunidades entre mujeres y hombres de la FMV. En el afio 2020, se registr6 y publicé el | Plan de
Gﬂ_cﬁ Igualdad (BOC 186, lunes, 28 de septiembre de 2020).
1.1.- En cuanto a la documentacion corporativa de la FMV se adecia que la redaccion de los
documentos no tenga sesgo sexistas.

1.2.- Se han tramitado distintas adhesiones a acuerdos del Ministerio de Sanidad, servicios sociales
e igualdad para la promocion de la igualdad, tales como el Charter Diversidad y la Adhesién a la
herramienta de autodiagnéstico de brecha salarial de género. Asimismo, la FMV desde el afio 2021
es socia del Pacto Mundial de Naciones Unidas en el nivel FIRMANTE, para el desarrollo de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible.

- Conmemoracion del Dia Internacional de Mujer.
- Dia en contra de la Violencia de Género.
- Diainternacional de lucha contra el Cancer de Mama.

1.4.- En aquellos concursos de contratacion publicados por la FMV, en el PLIEGO REGULADOR DE
CLAUSULAS JURIDICAS PARTICULARES, se ha introducido un apartado Z en el que se valoran
N, Medidas destinadas a promover la igualdad en la empresa:

T S OBSERVACIONES.

lgualdad de género.
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Con relacién a la consecucion de una efectiva igualdad de género:

La empresa adjudicataria estard obligada a aplicar, al realizar la prestacion, medidas destinadas a

promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo, de

conformidad con lo que preve la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres.

La empresa contratista, de acuerdo con la legislacion vigente en esta materia, garantizard la
\ igualdad entre mujeres y hombres en el trato, en el acceso al empleo, clasificacion profesional,

5

7‘ promocion, permanencia, formacion, extincion, retribuciones, calidad y estabilidad laboral,
= BN duracion y ordenacién de la jornada laboral. Asimismo, durante la ejecucion del contrato la empresa
E
\‘\-

contratista mantendrd medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
N\ La empresa contratista, de acuerdo con la legislacion vigente en esta materia, tiene que adoptar en
\ la ejecucién del contrato medidas para prevenir, controlar y erradicar el acoso sexual, asi como el

v

de las personas adscritas a la ejecucién.
La empresa contratista, en el caso de estar obligada legalmente, deberd presentar el plan de
igualdad entre hombres y mujeres negociado con representantes de las personas trabajadoras. En
. caso de que no presente la documentacion correspondiente, serd excluida de la licitacion.
acoso por razén de sexo. Concretamente, la empresa contratista deberad entregar el plan, negociado
con representantes de las personas trabajadoras, que detalle las medidas para prevenir, evitar y
verradicar el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, en relacion con el personal adscrito a la
ejecucion del contrato. Estas medidas podrdn consistir, como minimo, en campafias informativas
que detallen qué son conductas de acoso sexual o en razon de sexo; acciones formativas y la
designacion de personas de referencia que velen por un espacio de trabajo libre de violencias
Q machistas o por orientacion sexual o identidad de género.

La empresa contratista debe garantizar, de acuerdo con la legislacién vigente en esta materia, que
en las actividades derivadas de la ejecucion del contrato no se utilizan lenguaje o imdgenes sexistas.

i —

Igualdad de oportunidades y no discriminacion de las personas con discapacidad:

=\ La empresa adjudicataria estard obligada a aplicar, al realizar la prestacion, medidas destinadas a
promover la igualdad de oportunidades y no discriminacién de las personas con discapacidad en la
propia actividad laboral y en el conjunto de sus actuaciones, de conformidad con lo que prevé el
Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de
la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social y la legislacion
vigente en esta materia.

}
e

—>
Fa

Igualdad de oportunidades y no discriminacion de las personas LGTBI:

La empresa adjudicataria garantizard en la ejecucién del contrato el respeto de los derechos de las
personas LGTBI -en referencia a los derechos de lesbianas, gais, bisexuales, transgéneros e
intersexuales- sin discriminacién alguna por esta circunstancia de acuerdo con la legislacién vigente
en esta materia.

Accesibilidad Universal:

\\ La empresa adjudicataria estard obligada a aplicar, al realizar la prestacion, y en relacién con el
\ objeto del contrato, medidas destinadas a aplicar los criterios de accesibilidad universal y diseno

para todas las personas, de conformidad con lo que prevé el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29

de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las

personas con discapacidad y de su inclusion social y la legislacién vigente en esta materia.

S ~1.5.—En-cuanto a las contrataciones con empresas proveedoras se ha establecido la siguiente
clausula:
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CONDICIONES ESPECIALES DE EJECUCION DEL CONTRATO DE CARACTER SOCIAL, ETICO,
MEDIOAMBIENTAL O DE OTRO ORDEN (articulo 202 LCSP)

La empresa adjudicataria adoptard durante la ejecucion del contrato medidas que faciliten
la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar. Dichas medidas que afectardn al personal
adscrito a la ejecucion del contrato estardn adaptadas a sus necesidades concretas de conciliacion
y podran consistir en alguna de las siguientes:

e Flexibilidad de horarios laborales de entrada y salida en el trabajo y de las pausas o
descanso para la comida, café, etc.

e Adecuacion de los horarios a los ritmos cotidianos de las personas: medidas de adecuacion
de los horarios laborales a los horarios de los transportes, de las escuelas, de los
comercios, etc. https://www.msn.com/es-es/feed

e Teletrabajo: trabajo a distancia sin estar de forma permanente en el puesto de trabajo
y haciendo uso de las nuevas tecnologias.

e Informacién sobre centros del territorio especializados en cuidado de personas
dependientes. Constituye una medida sin coste para la organizacion, pero con un valor
importante para el personal al permitir ahorrar tiempo de busqueda, y permite
visibilizar el compromiso de la organizacion por la conciliacion.

e Apoyo econdmico para sufragar gastos de escuelas infantiles y de otros centros de
atencién a personas dependientes.
e Reserva de plazas en escuelas infantiles cercanas a la organizacién laboral.
(
C/_"h
=

L

e Realizacion de la formacion interna de la organizacién en horario laboral, o bien, en
parte de éste.
e No establecer reuniones en tiempos limites de descanso.

Con el fin de dar cumplimiento a esta condicion especial de ejecucion del contrato, la
= empresa adjudicataria deberd acreditar al inicio de la ejecucién del contrato, la planificacién de
las acciones a realizar en relacién con el personal vinculado a la ejecucion del contrato, asi como
su contenido. Antes de finalizar el contrato la empresa adjudicataria deberd aportar a la persona
responsable del contrato un informe detallado sobre las actuaciones realizadas con determinacion
de su alcance y destinatarios.

Con relacidon a este apartado, no se ha conseguido introducir las clausulas de igualdad
valorables en la contratacion de empresas proveedoras.

- 1.6.- Se ha respetado la paridad de hombres y mujeres en todos los tribunales de oposicion
\ desarrollados hasta el momento (6 tribunales).
\

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en los 5 objetivos propuestas en el | Plan
de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV en esta area.

: 2°).- ACCESO AL EMPLEO.

2.1.- La FMV ha contemplado la estratégica incorporacion en el temario de las oposiciones de sus 11
diferentes categorias profesionales convocadas (Boletin Oficial de Cantabria - BOC extraordinario n°
111 del viernes, 27 de noviembre de 2020) el siguiente tema de examen:
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Tema 5: LEY 2/2019, DE 7 DE MARZO, PARA LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y
HOMBRES: TiTULO PRELIMINAR, TITULO I, TiTULO II, TITULO Il (capitulo Ill y IV). PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LA FUNDACION MARQUES DE
VALDECILLA.

En futuras convocatorias se seguira introduciendo esta materia como propia del examen de acceso
al empleo en la FMV, acogiéndose al Il Plan de Igualdad.

2.2.- Se ha trabajado y se sigue trabajando en la consecucion de un fin basico: la utilizacién de un
lenguaje no sexista. Este ha sido borrado del lenguaje comun de todos los trabajadores/as, ya que
la accion ha calado en el dia a dia de la empresa. Aun asi, se sigue trabajando en la mejora de esta
medida no pudiendo quedar nunca en desuso.

2.3.- Durante el periodo de vigencia del | PIO se ha elaborado la relacién de puestos de trabajos de
la FMV, documento vivo sujeto a necesarias modificaciones para adaptarlas a la mejora de la calidad
L§" en la prestacion laboral de la FMV en aquellas actividades y competencias propias, como ha resultado
el aumento de la prestacion y de asistencia en el Servicio Tutelar.

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 2 de los 3 objetivos propuestas en el | Plan de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV.

%/ 3°).- CLASIFICACION PROFESIONAL:

3.1.- La accion de anélisis del equilibrio de mujeres y hombres por categorias profesionales se ha

=
h_) realizado a la finalizacion del periodo del | PIO.
S A la fecha de la finalizacion del | PIQ, queda pendiente de valorar los puestos de trabajo de la
QU FMV.
&
2 3.2.- En cuanto a medidas que favorezcan la igualdad de oportunidades, ademas de ser una empresa

feminizada en cuanto a que la mujer supone el 80% del personal o plantilla, el niUmero de altos cargos
o de cargos intermedios ha variado en su composicion, ya que la relacion 4 hombres y 2 mujeres
existente en el afio 2017 en la FMV para estos puestos, ha pasado en el 2022 a 3 mujeres y dos
hombres, acercandose mucho a la proporcionalidad 80 a 20 del personal laboral. En consecuencia,
los cargos altos e intermedios de la FMV han sufrido un cambio de tendencia acorde a la proporcion
de hombres y mujeres en la empresa, tendencia que estaba muy desajustada en el 2017 cuando se
inicio el | Plan de lgualdad.

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 2 de los 3 objetivos propuestas en el | Plan de
lgualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV, quedando el analisis anual
del equilibrio entre hombres y mujeres como objetivo a conseguir.

\

4°).- PROMOCION:

En el mes de marzo del afio 2022 se han publicado las Bases de la convocatoria de pruebas selectivas

. para la provision, mediante el sistema de concurso-oposicion, en el turno de promocién interna, de
— dos plazas de Administrativo. FMV/CONV 01/2022. Queda garantizada en estos procesos la
sparencia y la objetividad de los procesos, buscando la idoneidad y capacidad de las personas
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candidatas. Esta puesta en marcha de los procesos de promocion, van a crear un antes y un después
puesto que es la primera vez que se ponen en marcha dentro de la FMV.

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 2 de los 3 objetivos propuestas en el | Plan de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV, quedando como debe la
formacion ligada a la promocion de las trabajadoras en la FMV.

5°).- FORMACION:

Desde la FMV, se ha fomentado en igualdad y perspectiva de género a todos sus personales ofertando
los cursos on line que pone a disposicion el Ministerio de Igualdad a través de su Web. Asimismo, se
han establecido objetivos de formacion por unidades favoreciendo la participacion en igualdad de
condiciones para mujeres y hombres.

'En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 2 de los 6 objetivos propuestas en el | Plan de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV

6°) RETRIBUCIONES:

6.1.- En esta area, se ha realizado analisis que permite determinar las desviaciones en las
retribuciones por razén de sexo, en cada uno de los componentes salariales, asi como, categoria
b
—
™
\
6.2.- Queda por completar ta VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO para su incorporacion en dicho
-fC
=

profesional y tipo de jornada. Desde el Observatorio de Salud Publica de Cantabria, drgano propio
de la FMV, se ha realizado el estudio sobre brecha salarial desde la perspectiva de género para la
FMV, utilizando la herramienta y los criterios del Ministerio de Igualdad. Asimismo, se ha realizado
el analisis del registro retributivo recogido en el informe diagndstico previo al 1l PIO.
$ analisis.
5 Desde mayo de 2007, no se ha vuelto a tomar en consideracion la actualizacion de la valoracion de
= los puestos de trabajo, lo que ha redundado en un deterioro manifiesto en los criterios de igualdad
de los trabajadores/as de la FMV y, en consecuencia, en un deterioro de los criterios de igualdad del
personal.

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 1 de los 2 objetivos propuestas en el | Plan de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV

7°) ORDENACION DEL TIEMPO:

En materia de conciliacion y corresponsabilidad destacan las siguientes medidas puestas en marcha,
en el periodo de ejecucion del | PIO.

7.1.- Se ha establecido un horario flexible de prestacion de la jornada laboral. Para poder llevar a
cabo esta accion se ha implementado una nueva herramienta de seguimiento y control de todos
aquellos movimientos relacionas con la jornada laboral del personal (control horario, vacaciones,
libres disposiciones, consultas medicas...) a través del programa ACTAIS. Es necesario la
mejora y evolucion del programa acorde a las necesidades de las distintas Unidades de la FMV, pero
los resultados han sido satisfactorios.

J

7.2.- Debido a la crisis sanitaria provocada por el SARS COVID-19, la entidad se ha visto obligada a
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adaptarse a la situacion, lo que ha provocado la posibilidad de realizar el trabajo a distancia. De
esta forma se ha dado la oportunidad de poder gestionar los trabajadores/as mejor sus obligaciones
personales no dejando de cumplir con su jornada laboral. El siguiente paso, seria la aprobacion de
un Acuerdo regulador del trabajo on line o desde el domicilio, determinando las circunstancias o
motivos para la aplicacion del mismo en el trabajo.

7.3.- Se ha facilitado la realizacion de reuniones y contactos de trabajo gracias a la instalacion de
la herramienta de trabajo Microsoft 365 Teams, lo que supone una notable optimizacion del tiempo.

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 1 de los 3 objetivos propuestas en el | Plan de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV.

8°) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO MORAL:

8.1.- Durante el periodo de vigencia del | PIO desde el Comité de Seguridad y Salud de la FMV, se ha
creado el Protocolo de prevencion del acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso moral,

publicandose el mismo en la pagina Web www-fmdv.org-

8.2.- Se ha realizado una evaluacion de los riesgos especificos de los puestos de trabajo con el
objetivo de promover la salud del personal. Asimismo, todo el personal ha realizado, en horario de
trabajo, la formacion especifica relaciona con los riesgos de su puesto de trabajo.

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 2 de los 4 objetivos propuestas en el | Plan de
igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV, necesitandose realizar una
difusién mas amplia y de conocimiento entre el personal de la FMV.

9°) COMUNICACION E IMAGEN:

—

= 9.1.- En esta area destacar que durante el desarrollo del | PIO, se ha realizado una revision de los
documentos existentes para la correccion del lenguaje utilizado. Asimismo, se ha incorporado el uso
del lenguaje neutro, tanto en las comunicaciones internas como externas de la entidad.

9.2.- En la FMV desde el afio 2020, se dispone una herramienta de gestion utilizada por todo el
personal para el seguimiento de los derechos y obligaciones, control y via de comunicacion de aquella
informacién que desde la Gerencia se tiene interés que comunicar a los trabajadores/as. En la pagina
Web www.fmdv.org dentro del apartado informacion institucional, se ha credo un espacio de
igualdad en el que se publico el | PIO, asi como el decéalogo de igualdad y se comunicé a todo el
personal de su existencia y se ha establecido un canal de comunicacion, abierto en materia de
igualdad a todo el personal por medio del correo electrdnico igualdad@fmdv.org

9.3.- Coincidiendo con fechas significativas se han promovido la sensibilizacién en materia de
igualdad. Con este fin se ha utilizado la pagina Web y las RRSS, siendo vias de difusion de la
conmemoracion en concreto del 8 de marzo-Dia internacional de mujer-, el 25 de noviembre-Dia
en contra de la violencia de género-, y el 19 de octubre-Dia internacional de lucha contra el
Cancer de Mama-.

9.4.- Con fecha 26 de noviembre de 2021 se constituye una comision negociadora en la que participan
de forma paritaria la representacion de la empresa y la representacion legal de los trabajadores/as,

= para la elaboracion del Il Plan de Igualdad de Oportunidades de la FMV, en base al Real Decreto

P



GOBIERNO
de
CANTABRIA

CONSEJER{A DE SANIDAD

Valdecilla

« i FUNDACION

901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 4 de los 5 objetivos propuestas en el | Plan de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV.

10°) SALUD Y CALIDAD DE VIDA:

4 Desde la Gerencia se ha mostrado interés en el cuidado y bienestar del personal de la FMV, para lo
cual se han llevado a cabo distintas acciones formativas en materia de prevencion. Igualmente, a
través de la plataforma utilizada por el personal (herramienta de seguimiento y control de todos
aquellos movimientos relacionas con la jornada laboral del personal (control horario, vacaciones,
dias de libres disposiciones, consultas médicas...), se ha colgado a titulo informativo, diversas fichas
e promocion de la salud, como son la Hipertension, la obesidad y el tabaquismo.

En resumen, desde la FMV se han iniciado medidas en 1 de los 2 objetivos propuestas en el | Plan de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres (I PIO) de la FMV.

‘A modo de conclusién, si bien algunas acciones han quedado sin cumplirse tal y como hemos
expuesto, el elemento esencial y basico del Plan de Igualdad si ha entrado a formar parte de nuestro
dia a dia. Queda trabajo por desarrollar, y éste se ira avanzando con la entrada en vigor del Il Plan
de Igualdad.
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ANEXO 4.- FICHAS DE ACTIVIDAD

AREA ACCION N° : (DENOMINACION)
FECHA INICIO: / / FECHA FINALIZACION: /
\....
OBJETIVOS
" DESCRIPCION

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES

RESPONSABLE / CONTROL

INTERVINIENTES

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS
PARA LA REALIZACION DE LA
ACCION

MECANISMOS DE  DIFUSION.
COMUNICACION

ESTADO







