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1. FICHA DE IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

RAZON SOCIAL
MNIF
DOMICILIO SOCIAL

ANO DE CONSTITUCION

NOMBRE
CARGO
TELF.

E-MAIL

NOMBRE
CARGO
TELF.

E-MAIL

SECTOR ACTIVIDAD

CNAE

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

DISPERSION GEOGRAFICA Y AMBITO DE

ACTUACION

PERSONAS TRABAJADORAS

CENTROS DE TRABAJO

DEPARTAMENTO DE PERSONAL

RLT

DATOS DE LA ORGANIZACION
FUNDACION INSTITUTO DE HIDRAULICA AMBIENTAL DE CANTABRIA

G39655170
C/ISABEL TORRES 15, 39011, Santander, CANTABRIA
2007

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
RAUL MEDINA SANTAMARIA

VICEPRESIDENTE
942201616
MEDINAR@UNICAN.ES
RESPONSABLE DE IGUALDAD
CARLOS GUTIERREZ ABASCAL
GERENTE
942201616
CARLOS.GUTIERREZ@UNICAN.ES
ACTIVIDAD
INVESTIGACION

721 INVESTIGACION Y DESARROLLO EXPERIMENTAL EN CIENCIAS NATURALES Y
TECNICAS

INVESTIGACION BASICA Y APLICADA SOBRE EL CICLO INTEGRAL DEL AGUA
CENTRO DE TRABAJO EN SANTANDER, AMBITO DE ACTUACION MUNDIAL

DIMENSION
MUJERES 49 HOMBRES 61 TOTAL 110

1

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Sl

NO
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2. MARCO NORMATIVO

El derecho a la igualdad de trato y de oportunidades es un derecho fundamental que queda
recogido en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola. No obstante, la dificultad para hacer
efectivo dicho derecho ha derivado en la elaboracion de multiples normativas especificas en

materia de igualdad.

La mas reconocida es la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (BOE num.71 de 23 de marzo), cuyo objetivo principal es “hacer efectivo
el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicién, en cualesquiera de los &mbitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica,
civil, laboral, econédmica, social y cultural para alcanzar una sociedad mas democratica, mas

justay mas solidaria”.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, incorpora
cambios muy significativos en dicha Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, en materia de

planes de igualdad:

e Establece la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mas personas

trabajadoras deben elaborary aplicar un plan de igualdad.
¢ Enumera los elementos y contenidos minimos que debe contener el plan de igualdad:
1. Diagnéstico de la situacién negociado, en su caso.

2. Obijetivos a alcanzar en conexién con las estrategias y practicas dirigidas a su

consecucion.
3. Sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.
o Establece un registro en el que deben quedar inscritos todos los planes de igualdad.

e Ordena al Gobierno (por medio del nuevo articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de

22 de marzo) a llevar a cabo el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad.
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El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713, 2010, surge para dar cumplimiento al mandato
de desarrollo reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007. Del
mismo modo, “sirve de instrumento para impulsar la igualdad real y efectiva entre mujeres 'y
hombres conforme a lo dispuesto en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola, y el
articulo 14 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, dado que los planes y medidas de
igualdad en las empresas son un instrumento eficaz para combatir las posibles formas de
discriminacidén existentes en el ambito de las organizaciones y para promover cambios
culturales que eviten sesgos y estereotipos de género que siguen frenando la igualdad real
entre mujeres y hombres. Ademas, los planes de igualdad también se articulan como un
instrumento de mejora de las organizaciones en cuanto a su imagen, clima laboral y

rentabilidad.”

Sin prejuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y 46 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, establece que “los planes de igualdad, incluidos los
diagndsticos previos, deberan ser objeto de negociacién con la representacién legal de las
personas trabajadoras”. En las empresas donde no exista la representacién legal referida, el
plan de igualdad serd negociado con “los sindicatos mas representativos y con los sindicatos

representativos del sector al que pertenezca la empresa”.

Asimismo, de acuerdo al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, que complementa la regulacién contenida en el Real Decreto
901/920, de 13 de octubre, los planes de igualdad deben incluir un Registro Retributivo, asf
como una Auditoria Retributiva que compruebe si el sistema retributivo de la organizacion,
de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad

entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Con estos dos Ultimos Reales Decretos se avanza en el cumplimiento de los Objetivos de

Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 (“Igualdad de
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género”) y 8 (“Trabajo decente y crecimiento econémico”), y en concreto en el cumplimiento

de las metas que se indican a continuacion:
- 5.1. Poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres

- 5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los ambitos

publicos y privados

- 5.4 Reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad

- 5,5, Asegurar la participacion plena y efectiva de mujeres y la igualdad de

oportunidades de liderazgo

Z - 8.5. Lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y
los hombres, incluidos los jévenes y las personas con discapacidad, asi como la

igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor
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3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El presente Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comisién Negociadora del | Plan de
Igualdad de la Fundacién Instituto de Hidraulica Ambiental de Cantabria (FIHAC),

constituida por:
En representacion de la fundacién:

- Raul Medina Santamaria, Vicepresidente

- Carlos Gutiérrez Abascal, Gerente
Por parte de la representacién de los trabajadores y trabajadoras:

- Pilar Frade Bello, representante de UGT

- Carmelo Renedo Sanchez, representante de CCOO

Las partes negociadoras han acordado que la Comisién Negociadora tiene las siguientes

competencias:

- Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integran el Plan de
Igualdad.

- Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

- Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

- Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

- Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

- Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacién.

- Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.
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Las personas que integran la Comisién Negociadora, deberan observar en todo momento
el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente
comunicada con cardcter reservado. En todo caso, ningin tipo de documento entregado
por la empresa a esta Comisién podra ser utilizado fuera del estricto &mbito de aquella ni

para fines distintos de los que motivaron su entrega.

En caso de vacancia, ausencia, dimisién, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada, las personas que integran
la comisién seran sustituidas. Las personas que dejen de formar parte de la Comisién
Negociadora y que representen a la fundacién seran reemplazadas por esta, y si representan
a la plantilla seran reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o sindical de la

plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,

indicando nombre, apellidos, DNl y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.
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4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad va dirigido a todas las personas trabajadoras de la Fundacién
Insitututo de Hidraulica Ambiental de Cantabria (FIHAC), independientemente de su

\\) forma de contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con
I' § contratos de duracion determinada y personas cedidas por empresas de trabajo temporal

durante los periodos de prestacién de servicios.

Y El ambito territorial se localiza en Santander, Cantabria, siendo el domicilio de Ila

organizacién el siguiente:
e C/ISABEL TORRES 15, 39011, Santander, CANTABRIA

El actual Plan de Igualdad tendré una vigencia de cuatro afios, desde el dia 04 de marzo de

2022 al dia 04 de marzo de 2026.

El plan de igualdad se mantendr3 vigente durante los cuatro afios, en tanto la normativa legal

| o convencional no obligue a su revisién o que la experiencia indique su necesario ajuste,

pudiéndose establecer acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.

\ e . . . ra . v 0 7 0
W Previamente a finalizar su vigencia, se deberan reiniciar los tramites para llevar a cabo la

evaluacion final y comenzar asf la negociacidén del siguiente Plan de Igualdad.
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5. INFORMACION DE LA ORGANIZACION

5.1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

La Fundacién Instituto de Hidrdulica Ambiental de Cantabria (Fundacién) se constituye
el 5 de marzo de 2007 y tiene como finalidad primordial «el desarrollo, impulso, supervision,
promocién y tutela de un Instituto de Investigacion (en adelante "El Instituto”) en
cooperacién con la Universidad de Cantabria, cuyo objetivo fundamental sera la investigacion
bdsica y aplicada y el desarrollo de estudios, metodologias y herramientas para la gestion
integrada de los ecosistemas acudticos, incluyendo las aguas continentales superficiales y
subterrdneas, las aguas de transicion y las aguas costeras, integrando todos los procesos
relevantes asi como Jos aspectos socioecondmicos asociados a una gestion eficiente y

sostenible del ciclo integral del agua' ».

Por otra parte, el Instituto de Hidraulica Ambiental de la Universidad de Cantabria
(IHcantabria) se constituye conforme al Decreto 30/2006, de 16 de marzo de 2006, del Consejo
de Gobierno de Cantabria, formalizdndose con la firma, el 22 marzo de 2007, del
correspondiente convenio entre la Fundacién y la Universidad de Cantabria (UQ), y siendo el
objetivo del mismo?, tanto el fundamental, como las actividades concretas, coincidente con el

establecido en los estatutos de la Fundacion.

* Art.6, Estatutos de la Fundacion Instituto de Hidraulica Ambiental de Cantabria

2 E| objetivo fundamental del Instituto de Hidraulica Ambiental es la investigacion basica y aplicada y ef desarrollo de estudios, metodologias y
herramientas para la gestion integrada de los ecosisternas acuaticos incluyendo las aguas continentales superficiales y subterraneas, las aguas
de transicién y las aguas costeras, integrando todos los procesos relevantes asf como los aspectos socio-gconomicos asociados a una gestion
eficiente y sostenible del ciclo integral del agua. Este objetivo global se concretara en las siguientes actividades:

. Potenciar la investigacion tedrico-aplicada del ciclo del agua y de los sistemas asociados, ampliando las fronteras del estado del arte de las ciencias y
tecnologias relacionadas.

. La formacion de investigadores pre y posdoctorales, dentro del Ambito de la ingenieria hidraulica ambiental.

. Trastadar a la sociedad y convertir en beneficios sociales concretos los logros obtenidos en el estudio def ciclo del agua y los sistemas asociados mediante
el establecimiento de vias sélidas de transferencia def conocimiento, metodologias y herramientas a administraciones publicas y empresas nacionales e
internacionales.

= Fomentar y propiciar las actividades de 1+D+ en las empresas y organismos espafioles y extranjeros, tanto publicos como privados, de sectores que
tengan relacion con los sistemas naturales y el ciclo del agua.

= Potenciar la cooperacion, Ia transversalidad, intertextualidad y los estudios multidisciplinares en las areas refacionadas con el ciclo del agua y sus sistemas
asociados, como fuente de progreso para la ciencia y la sociedad en general.

" Proporcionar a los paises en vias de desarrollo, y en particular a los paises de latino Ameérica, los conocimientos y herramientas necesarios para mejorar
el nivel de vida de sus habitantes.

= Convertir el Instituto de Hidraulica Ambiental en un centro de referencia nacional e intemacional en su @mbito, al amparo del cual puedan realizar su

investigacion no tnicamente los grupos vinculados a éste, sino también otros grupos nacionales e intemacionales que contribuyan a aicanzar los objetivos
finales del mismo.
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Es, por tanto, la finalidad de la Fundacion «e/ desarrollo, impulso, supervision, promocion y
tutela» del IHcantabria, actividades que se deben desarrollar, teniendo en cuenta su
naturaleza de fundacidn publica, bajo el cumplimiento de los requisitos de aplicacién

establecidos en diversa normativa.

5.2. MISION, VISION Y VALORES

LIS

"‘\JJ La misién de la Fundacién Instituto de Hidraulica Ambiental de Cantabria (FIHAC) es aportar
conocimientos, experiencia, metodologias, herramientas y tecnologias que favorezcan

/ la consecucién de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en especial los ODS que

. 4

tengan relacién con el ciclo del agua, siguiendo una perspectiva multidisciplinar e integrada,

y trabajando en estrecha cooperacién con los gestores y usuarios finales.
Su visibn es llegar a ser un referente mundial otorgando soluciones innovadoras
fundamentadas en la excelencia cientifica, asf como educando en la contribucién de un
planeta mas sostenible con un énfasis especial en el ciclo del agua.

K

Para conseguir sus objetivos, el instituto realiza tres tipos de actividades:

¢ Investigacién basica y aplicada. Con el objetivo de ampliar los limites del estado del
conocimiento de las ciencias y tecnologias vinculadas al ciclo integral del agua y de los

ecosistemas asociados.

¢ Transferencia Tecnolégica. Con el propdsito de trasladar a la sociedad y transformar
en beneficios sociales especificos los logros alcanzados mediante la investigacién
basica y aplicada. Constituyendo maneras soélidas de transmisién de conocimientos,
metodologias y herramientas tanto a las administraciones publicas como a las

empresas nacionales e internacionales.

¢ Formacién. Con la finalidad de instruir a los investigadores, expertos y gestores para
que afronten en el futuro los objetivos de desarrollo sostenible vinculados al ciclo

integral del agua y los ecosistemas asociados.
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5.3. ORGANIGRAMA

A continuacién se adjunta el organigrama global del Instituto de Hidraulica Ambiental de
la Universidad de Cantabria (IHCantabria) de forma holistica para entender la distribucién

de la Fundacién Instituto de Hidraulica Ambiental de Cantabria (FIHAQ).
Estan ocupadas por personal de la Universidad de Cantabria (UC) las siguientes posiciones:

e Director general (pese a que corresponde con la figura del vicepresidente apoderado

de la Fundacién).

¢ Director de investigacién (también apoderado de la Fundacién con las mismas

/ facultades que el vicepresidente).
e Director de Docencia y Capacitacién.
e Coordinadores de area:
o El de hidrobiologia y gestién ambiental es el director de capacitacion.

o FEidel drea de clima, energia e infraestructuras marinas coincide con el director

de investigacion.
o Eldel 4rea de ingenierfa hidraulica y de costas es a su vez el director general.

Responsable IH-Bio.

% Responsable de ecosistemas continentales.

e Responsable de ecosistemas litorales.

« Responsable de clima marino y cambio climatico (Director de Investigacion).
e Responsable del grupo de infraestructuras costeras.

e Responsable del grupo de ingenieria hidraulica.

e Responsable del grupo de ingenieria litoral y gestién de la costa.

+ Responsable del grupo de oceanografia, estuarios y calidad del agua.
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Cabe sefialar que, conforme al reglamento de régimen interno del Instituto, los directores,
coordinadores y responsables de grupo han de reunir un determinado perfil y

caracteristicas:

+ La Direccién General debe ser ocupada por un/a Catedratico/a de Universidad de la
Universidad de Cantabria con mas de 20 afios de experiencia en el desarrollo y
gestion de proyectos de investigacién, tecnologia y capacitacion en el area de la

Hidraulica Ambiental.

¢ La Direccion de Investigacion debe ser ocupada por un/a Catedritico/a de
Universidad de la Universidad de Cantabria de reconocido prestigio con mas de 20

v// afios de experiencia Postdoctoral en Hidraulica Ambiental.

« La Direccién de Transferencia Tecnoldgica debe ocuparla una persona con mas de
15 afios de experiencia en el desarrollo y gestién de proyectos tecnoldgicos en el
area de la Hidraulica Ambiental.

o LaDireccién de Operaciones debe ser ocupada por una persona con mas de 15 afios
de experiencia en el desarrollo y gestiéon de proyectos tecnolégicos en el area de la
Hidraulica Ambiental.

\ e La Subdireccion de Docencia y Capacitacién ha de ser ocupada por un/a profesor/a
de la Universidad de Cantabria de reconocido prestigio con mas de 10 afios de
experiencia en docencia en Hidraulica Ambiental.

e LaCoordinacién de Area debe ocuparse por un/a investigador/a con més de 15 afios
de experiencia posdoctoral en Hidraulica Ambiental.

e La persona Responsable de Grupo de Investigacion debe ser un/a investigador/a

con mas de 10 afios de experiencia posdoctoral en Hidrdulica Ambiental.



—H

auB

FUNDACION

A ! Plan de [gualdad

6. INFORME DIAGNOSTICO

A continuacion, se presentan las conclusiones obtenidas a partir del diagnéstico realizado

sobre la situacién de igualdad en la Fundacidén Instituto de Hidraulica Ambiental de

Cantabria (FIHAQ).

Las principales FORTALEZAS de la fundacién encontradas en materia de igualdad han sido

las siguientes:

N\

)
hY

La plantilla de FIHAC esta formada por un 55% de hombres y un 45% de mujeres,
por lo que sigue el principio de presencia equilibrada.

El proceso de seleccién y contratacién es objetivo y no incluye sesgos de género.
El sistema de reclutamiento empleado es la Convocatoria Pablica, las vacantes
publicitadas no contienen ninguna referencia directa o indirecta al sexo. Los
criterios que se siguen en los procesos de seleccién son la evaluacién curricular
colegiada y de los méritos especificos a valorar.

La fundacién cuenta con un plan formativo, elaborado anualmente y dirigido a
toda la plantilla. Existe flexibilidad y adaptacién de los horarios al tiempo de
formacién necesario, por lo que éste es compensado por tiempo de trabajo efectivo.
El ndmero de hombres y mujeres que participan en la formacion es proporcional en
todos los tipos. La plantilla percibe que la fundacién muestra interés por la
formacion.

El sistema de promocién empleado por la fundacién es la Convocatoria Interna,
las plazas vacantes son publicitadas a través de la web y la red corporativa interna,
en dichas publicaciones se incluyen los criterios para optar al puesto. Este proceso
afecta de igual forma a trabajadores que a trabajadoras y en él no queda excluido
ningun tipo de contratacién ni grupo o categoria profesional. La fundacién cuenta
con una definicion de los puestos de trabajo y los posibles itinerarios profesionales
se hallan establecidos. Existe una percepcién general de la plantilla de que la

fundacién tiene en cuenta las capacidades con independencia del sexo para la
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promocion y que se motiva tanto a mujeres como a hombres para promocionar su
puesto.

« Las condiciones de trabajo quedan recogidas de forma interna en el Plan de
Conciliacidn de la Vida Familiar y Laboral de FIHAC. El 100% de los contratos de la
plantilla se encuentran a jornada completa. Tanto la jornada laboral como el horario
base pueden ser modificados conforme a las medidas de conciliacién de la vida
familiar y laboral.

e En cuanto a la salud laboral y perspectiva de género, |a fundacion cumple con la
normativa establecida, contempla medidas especificas para los riesgos que puedan
afectar al embarazo y dispone, asimismo, de una relacion de puestos de trabajo
exentos de riesgos para el embarazo y la lactancia.

« Los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género se encuentran

recogidos en el Plan interno de Concifiacién de la Vida Familiar y Laboral de FIHAC.

« Los conceptos retributivos se precisan detallada y objetivamente en el Plan
interno de RRHH 2020 de FIHAC. Tanto el salario base como los complementos
salariales son destinados del mismo modo a todo tipo de contratacion y jornada, y
no repercuten de forma diferenciada sobre mujeres y hombres. La fundacion
cuenta con una definicién de los diferentes puestos de trabajo y con una valoracién

de los mismos.

Las medidas de conciliacién de las que dispone la plantilla de la FIHAC quedan
recogidas de forma interna en su Plan de Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral.
La plantilla puede acogerse en la practica diaria a las mismas sin ningln tipo de
limitacién, no influyendo su uso en las posibilidades de promocionar
profesionalmente. El nimero de permisos y excedencias a las que se ha acogido la
plantilla durante el afio 2020 es proporcional en cuanto a sexos. Existe flexibilidad
a la hora de escoger el tipo de jornada. La plantilla corrobora que existe flexibilidad
horaria, que se permite el teletrabajo y la eleccién de vacaciones y cambios de turno
y que la fundacién da a conocer sus derechos, asi como que su horario le permite

siempre o casi siempre la conciliacién de su vida personal y familiar.
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La fundacién cuenta con un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo.

En cuanto a la integracién de la dimensién de género en investigacién, se ha
comprobado que, pese a que en el 2018 era mayor el porcentaje de produccién
cientifica masculina de la FIHAC, en los dos ultimos afios se han revertido las cifras,

contando las mujeres con un mayor numero de publicaciones que los hombres.

rL\J Las principales DEBILIDADES de la fundacién en materia de igualdad han sido las

|\ siguientes:

Segun la distribucién de la plantilla por niveles de responsabilidad, se observa que
los niveles de mayor responsabilidad estdn ocupados por hombres. Resulta
importante mencionar que, para alcanzar los puestos de Direccién o Responsable
de Grupo, se requiere experiencia acumulada de 15 a 20 afios en el area (las dos
mujeres que tienen dicha experiencia, pertenecientes a la UC, son responsables de
grupo).

Las personas que conforman la Comision de Garantias y Valoracion, encargadas de
llevar a cabo los procesos de seleccidn y contratacion, no han recibido formacién
en igualdad de género y oportunidades. No obstante, cabe sefalar que cada
convocatoria tiene su propia Comisién, por lo que, en el caso de formar a la
Comision habria que formar a una gran parte de la plantilla por las delegaciones
potestativas del Vicepresidente y de los Coordinadores de area.

Segun el cuestionario de percepcién, un porcentaje a tener en cuenta de mujeresy
de hombres percibe la existencia de diferencias de trato, y la mitad de las mujeres
consideran que la fundacién no promueve el acceso a los puestos en que se hallan
infrarrepresentadas. Tal y como se ha indicado en el punto anterior, para alcanzar
los puestos directivos se requiere experiencia acumulada de 15 a 20 afios en el drea
y, las mujeres que cuentan con dicha experiencia (pertenecientes a la UC) son

responsables de grupo.
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e Respecto al area de formacién profesional, el 60% de la plantilla femenina ha
respondido en el cuestionario de percepcién que “desconoce” si la fundacion
atiende a sus peticiones formativas y el mismo porcentaje de las mismas, junto a un
46% de los hombres, considera que no se lleva a cabo formacién en materia de
igualdad.

En cuanto a la promocién profesional, pese a que se ha comprobado que el
nimero de promociones internas que ha habido en FIHAC es proporcional en
cuanto a sexos, el 60% de las mujeres de la plantilla percibe que la fundacion
prefiere a los hombres a la hora de promocionar, asimismo, el 30% de las mismas

considera que las mujeres tienen menor disponibilidad laboral que los hombres.

En el &rea de condiciones de trabajo se ha visto que, aunque la totalidad de la
plantilla se encuentra a jornada completa, el 75% de los contratos (un 72% dentro
del grupo hombres y un 78% dentro del grupo mujeres) tienen un caracter
temporal. Este elevado porcentaje de temporalidad queda justificado por la
condicidon de la FIHAC de sector publico, por la que se encuentra sujeta a fuertes
restricciones legales para la contratacién indefinida del personal.

Respecto al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral, se ha comprobado que las mujeres de la plantilla utilizan en

mayor medida las reducciones de jornada para la atencion de personas

dependientes. Asimismo, la fundacién no cuenta con un procedimiento especifico
de desconexién digital. Un 57% de la plantilla femenina percibe que la organizacion
valora en mayor medida la presencia que el cumplimiento de los objetivos (pese a
que la mayoria de los hombres han percibido lo contrario).

e En cuanto a la infrarrepresentacién, existen puestos de trabajo, grupos
profesionales y departamentos en los que predominan mujeres u hombres, como
el puesto de “Direccion/Responsable”, que estd conformado Unicamente por
hombres (teniendo en cuenta de que para alcanzarlo se requiere determinada

experiencia acumulada en el &rea). Pese a ello, la fundacién contempla la posibilidad
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de poner en marcha medidas de acci6n positiva para facilitar el acceso a las mujeres

y hombres en las ocupaciones en las/os que se hallan subrepresentadas/os.
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7. RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA

Con el fin de poder comparar los puestos considerados de igual valor, se ha procedido a
clasificar estos puestos en categorias seglin la puntuacién obtenida en la valoracion de los
puestos de trabajo de la FIHAC. Para poder clasificar los puestos de trabajo se

determinaron categorias con un intervalo de 50 puntos.

ESCALA SISTEMA VALORACION PUESTOS TRABAJO - SVPT

Clases o categarias

16 | 17 | 18 | 19 20

PUNTOS POR
PUESTO

Tabla 1. Escala SVPT - Sistema de Valoracion Puestos de Trabajo

Considerando las puntuaciones obtenidas como resultado del sistema de valoracion de
puestos de trabajo -SVPT, se clasificaron los puestos por escalas, segln los puntos por
puesto de la tabla 1. Dichas escalas resultantes suponen un proceso de analisis

cuantitativo y con ello, se han determinado dentro de la organizacién unos puestos de

igual valor.

PUESTO DE TRABAJO VALOR PUNTOS PUESTO ESCALA
POT_ADMINISTRADOR/A 755 16
PO2_ADMINISTRATIVO/A 431 9
P03 AUXILIAR TECNICO/A DE SOPORTE Y REDES 373 8
PO4_AUXILIAR PROYECTO 376 8
PO5_AUXILIAR LABORATORIO 395 8
POE_AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 367 8
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PO7_DIRECTOR/A DE TRANSFERENCIA TECNOLOGICA 858 18
PO8_GERENCIA 869 18
POY_INVESTIGADOR/A PREDOCTORAL 570 12
\}LJ{ P10_INVESTIGADOR/A 659 14
H[\]- N\ | P71_RESPONSABLE DE GRUPO DE INVESTIGACION 725 15
P12_RESPONSABLE DE EQUIPO TECNOLOGIA DE LA INFORMACION 725 15
% P13 RESPONSABLE LABORATORIO, IH-HIDRO, IH-8/0 701 15
P14_TECNICO/A 475 10
@ P15_TECNICO/A SUPERIOR DE ADMINISTRACION 547 11
; P16_TECNOLOGO/A 547 11
P17_TECNICO/A AYUDANTE LABORATORIO 420,95 9

Tabla 2. Escala SVPT - Sistema de Valoracién - Resultado auditoria retributiva

En la siguiente tabla, se observa la clasificacién resultante de puestos y escalas, del SVPT

\ con perspectiva de género.

ESCALAS PUESTOS DE TRABAJO “de igual valor”

PO3_AUXILIAR TECNICO/A DE SOPORTE Y REDES
PO4_AUXILIAR PROYECTO
08 PO5_AUXILIAR LABORATORIO
PO6_AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A
PO2_ADMINISTRATIVO/A
09 P17_TECNICO/A AYUDANTE LABORATORIO
10 P14_TECNICO/A
P15_TECNICO/A SUPERIOR DE ADMINISTRACION
1 P16_TECNOLOGO/A
12 PO9_INVESTIGADOR/A PREDOCTORAL
14 P10_INVESTIGADOR/A
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P11_RESPONSABLE DE GRUPO DE INVESTIGACION
15 P12_RESPONSABLE DE EQUIPO TECNOLOGIA DE LA INFORMACION
P13_RESPONSABLE LABORATORIO, IH-HIDRO, IH-BIO
16 PO1_ADMINISTRADOR/A
18 PO7_DIRECTOR/A DE TRANSFERENCIA TECNOLOGICA
PO8_GERENCIA

7.1. PROMEDIOS DE RETRIBUCION EFECTIVA SEGUN LOS PUESTOS DE
IGUAL VALOR

Se ha realizado un Promedio de Retribucién (armonizada al 100% de horas del periodo)

por conceptos de Salario. La clasificacion ha sido establecida de acuerdo a los puestos de

Tabla 3. Asignacion escalas auditoria retributiva

trabajo “de igual valor”: ESCALAS 08, 09, 10, 11,12, 14,15, 16y 18.

Se adjunta a continuacién, la tabla de promedios con los importes y porcentajes

desagregados por sexo.
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7.2. MEDIANAS DE RETRIBUCION EFECTIVA SEGUN LOS PUESTOS DE
IGUAL VALOR

Se ha realizado una Mediana de Retribucién (armonizada al 100% de horas del periodo)
por conceptos de Salario. La clasificacion ha sido establecida de acuerdo a los puestos de

trabajo “de igual valor™: ESCALAS 08,09, 10, 11, 12, 14,15, 16 y 18.

Se adjunta a continuacién, la tabla de medianas con los importes y porcentajes

desagregados por sexo.
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8. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

En base a las conclusiones obtenidas a partir del diagnéstico de situacion de igualdad en la

fundacion se proponen los siguientes objetivos generales y especificos.

8.1. OBJETIVO GENERAL

. Asegurar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la FIHAC.

8.2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS POR AREAS

. SELECCION Y CONTRATACION: Mantener sistemas de reclutamiento, seleccién y

contratacién de personal objetivos e inclusivos.

FORMACION PROFFSIONAL: Sensibilizar y formar en igualdad de género y
oportunidades a la plantilla en general, y, especialmente, a quienes ocupen puestos

directivos, para hacer efectivo el principio de igualdad de forma transversal.

PROMOCION PROFESIONAL: Mantener un sistema de promocién objetivo y
transparente

EJFRCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Promover y difundir entre la plantilia las medidas de conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal establecidas. Garantizar que el uso de los derechos de
conciliacién no suponga una merma en las oportunidades de desarrolloy formacion

profesional.

. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. Asegurar que los trabajadores y
trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso sexual

y/o por razén de sexo, género u orientacién sexual.

PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO: Difundir y aplicar los derechos
legalmente establecidos para mujeres victimas de violencia de genero

contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.
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7. SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO: Desarrollar la perspectiva de género

en la politica de prevencion de riesgos laborales.

8. COMUNICACION, INFORMACION Y SENSIBILIZACION: Difundir una cultura
I\ organizacional comprometida con la igualdad, garantizando que los medios de
\ ||

TN comunicacién internos sean accesibles a toda la plantilla.

\| 9. INTEGRACION DE LA DIMENSION DE GENERO EN INVESTIGACION: Integrar la

dimensién de género en los proyectos de investigacién y la actividad cientifica de la
FIHAC.

N

10. AUDITORIA RETRIBUTIVA: Asegurar una retribucion equilibrada, equitativa e

igualitaria para toda la plantilla con independencia del sexo y puesto de trabajo
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!/ Plan de lgualdad

10. PRESUPUESTO POR ACCIONES

ACCIONES

Accién n®1

Uso de lenguaje inclusivo en la redaccién y

difusién de ofertas de empleo

Accion n°2

Inclusién en las ofertas de empleo del
compromiso explicito de la fundacién con la

igualdad

Accion n°3

Formar a las personas encargadas del
reclutamiento y la seleccién de perscnal en

perspectiva de género aplicada a los RRHH

Accién n° 4

Envic anual a la Cemision de Seguimiento de un
listado de la plantilla, desagregado por sexo,

puesto de trabajo y grupo profesional
Accién n°5

Imparticién de un curso de sensibilizacién a la

plantilla en igualdad de género y oportunidades
Accion n°6

Formar a la Comisién de igualdad sobre el marco

legal que deben cumplir ¥ sus funciones,

COSTES MATERIALES/HUMANOS

Tiempo de implementacién estimado: 10 horas en
la elaboracién del protocolo de reclutamiento

inclusivo estandarizado.
Coste/hora del personal involucrado.
372 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 10 horas en
la elaboracidn del protocolo de reclutamiento

estandarizado.

Coste/hora del personal involucrado.

372 € aprox.

:l'-iempo de dedicacion estimado: 65 horas

Gratuita en caso de realizarse a través de la
Escuela Virtual de Igualdad (Instituto de las

Mujeres).

Tiempo de implementacidn estimado: 1 hora/afio

en la recopilacién de la informacién.

Coste/hora del personal involucrado.

Tiempo de dedicacién estimado: 20 horas

(repartidas en 2 afios).

Incluido en el presupuesto del plan de igualdad.

Tiempo de dedicacién estimado: 9 horas

Incluido en el presupuesto del plan de igualdad.
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obligaciones y responsabilidades dentro del seno

de la comisién
Accion n°7

Imparticidn de un curso formativo en materia de
igualdad de oportunidades en el liderazgo, dirigide

al personal directivo y mandos intermedios
Accibn n® 8

Envio anual a la Comisién de Seguimiento de un
listado de las personas trabajadoras
promocionadas, desagregado por puesto de

trabajo y grupo profesional
Accién n°9

Elaborar un protocolo de desconexién digital,
exponiendo medidas concretas y realizando
acciones de formacion y/o sensibilizacién en la

materia entre los trabajadores y trabajadoras
Accién n°10

Realizar campafas especificas que informen a la
plantilla sobre sus derechos de conciliacién y

corresponsabilidad
Accién n°11

Acceso de personas que se encuentran de
excedencia por guarda legal a las actividades

formativas

Accion n® 12

Aumentar el permiso de reduccién de jornada por

guarda legal hasta que el menor cumpla 14 afios

!/ Plan de [gualdad

Tiempo de dedicacién estimado: 6 horas

45€/curso x 10 alumnos/as = 450 €

Tiempo de implementacién estimado: 1 hora/afiio

en la recopilacién de la informacion.

Coste/hora del personal involucrado.

Tiempo de implementacién estimado: 10 horas en

la elaboracién del protocolo.

Coste/hora del personal involucrado.

600 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 2 horas/afio
en la creacién de los materiales para la difusién.
Coste/hora del personal involucrado.

500 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 2 horas, por
accion formativa, para el aviso y la coordinacién de
la formacidn para las personas que se encuentran

de excedencia por guarda legal.
Coste/hora del personal involucrado.
800 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 1 hora, para
la incorporacién de la medida en el Plan de

Conciliacion interno.

Coste/hora del personal involucrado.
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Acciénn® 13

Afiadir en el Plan de Conciliacién interno un
permiso por el tiempo indispensable para atender
a deberes relacionados con la conciliacién de la
vida familiar y laboral

Accidn n°14

Sensibilizar y formar a la plantilla en la prevencién,
deteccién y actuacién ante posibles cases de
acoso sexual, por razén de sexo/género u

grientacion sexual

Accion n®15

Difundir los derechos de las trabajadoras por
cuenta ajena gque han sido victimas de Violencia de

Género

Accién n°16

Considerar en el plan de PRL las variables

relacionadas con el sexo

Accion n°17

Realizar una evaluacién psicosocial & la plantilla

con perspectiva de género

Accidn n°18

Realizar una campafia especifica de difusién, tanto
interna como externa, del presente plan de

igualdad

! Plan de l[gualdad

ﬁempo de impiementacién estimado: 1 hora, para
la incorporacién de la medida en el Plan de

Conciliacién interno.

Coste/hora del personal involucrado.

Incluida en el protocolo de acoso.

Tiempo de implementacién estimado: 1 hora/afio

en la creacion de los materiales para la difusién.
Coste/hora del personal involucrado.

280 € aprox.

Consultar con el Servicio Técnico de Prevencidn.

Consultar con el Servicio Técnico de Prevencidn.

Tiempo de implementacién estimado: 2 horas en la

creacion de los materiales para la difusion.
Coste/hora del personal involucrado.

780 € aprox.



Accién n®19

Revisar el lenguaje y las imagenes utilizadas en la
comunicacidn, tanto interna como externa, de la
fundacién, asegurando su neutralidad respecto ai

sexo

Accidn n°20

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de

igualdad en dias sefialados

Accion n°21

Elaborar un plan de comunicacién, en el que se
recojan politicas, estrategias, recursos, objetivos y

acciones de comunicacién interna

Accion n°22

Realizacion de encuestas periddicas de clima

laboral entre la plantilla

\ Accibn n°23

Realizar jornadas de presentacién y acercamiento
del departamento de administracién a los grupos,
aprovechando para explicar las normativas y
procedimientos vigentes, asi como las

herramientas de uso comuin

Accidn n°24

! Plan de [gualdad

Tiempo de implementacién: estimado 5 horas en la

revision y correccién de la comunicacién
interna/externa de la FIHAC.
Coste/hora del personal involucrado.

150 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 5 horas en la
creacion, maquetacion y difusion de los materiales

para la difusién.

Coste/hora del personal involucrado.

150 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 10 horas en
la elaboracién del plan.

Coste/hora del personal involucrado.

500 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 5 horas en la

redaccion y programacién de ia encuesta.
Coste/hora del personal involucrado.

150 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 3 horas, por
jornada, teniendo en cuenta el aviso y la

coordinacién de los grupos.
Coste/hora del personal invelucrado.

1.200 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 1 hora, para

la modificacién del serigrafiado.

Coste/hora del personal involucrado.
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Eliminar o modificar el‘serigrafiado de corbata

identificativa ubicado en la 4° planta

Accién n°25

Desagregar por sexo los analisis de la actividad

investigadora del personal de la FIHAC

Accién n°26

incluir en el soporte informatico de apoyo a la
gestion de los proyectos de investigacion
informacién sobre los principales indicadores o
hitos que, en materia de perspectiva de género,

podran incorporarse a los proyectos

Accidon n°27

Desagregar por sexo los datos de fas rremorias de

actividad de transferencia del conocimiento

Accion n°28

Renovar anualmente el registro retributivo

Accién 29

! Plan de [gualdad

25 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 1
hora/analisis en la desagregacion de los datos por

sexo.
Coste/hora del personal involucrado.

50 £ aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 10 horas en
la recogida de informacion e incorporacion de la

misma en el soporte informatico de la FIHAC.

Coste/hora del personal involucrado.

250 € aprox.

Tiempo de implementacidn estimado: 10 horas en
la recogida de datos y en la desagregacion de [os

[AiSMOos por sexo.

Coste/hora del personal involucrado.

250 € aprox.

Tiempo de implementacién estimado: 10 horas en
la recogida de informacion y en la elaboracion del

informe.

Coste/hora del personal involucrado.

Incluido en-¢l presupuesto de mantenimiento del

plan de igualdad.

Tiempo de implementacién estimado: 1 hora/afio

en la difusion del informe.



! Plan de [gualdad

Informar anualmente a la plantilla del porcentaje ’
P P ! Coste/hora del personal involucrado.

de brecha
280 € aprox.
| Accionizd Tiempo de implementacién estimado: 120 horas
|
NA g " i 0
SN Renovar cuatrienalmente la auditorfa retributiva en la recogida de informacion y en la elaboracién
| !\Ik \ ]
W\ O (junto con el plan de igualdad) del informe.

Coste/hora del personal involucrado.

% Consultar con consultoria externa.

Accién 31

Tiempo de implementacidn estimado: 12 horas
Formar a una persona o a un comité en igualdad
retributiva 99€/persona aprox.

*Los precios son aproximaciones en funcién de:
e El precio/hora estimada para una persona que realice dichas acciones.
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12. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION DE SEGUIMIENTO

Para una correcta aplicacion del presente Plan de Igualdad de la FIHAC, se ha creado una

Comisién de Seguimiento, constituida por:

Por parte de la representacion de la fundacién:

- Raul Medina Santamaria, Vicepresidente

- Carlos Gutiérrez Abascal, Gerente
/ Por parte de la representacion de los trabajadores y trabajadoras:

- Pilar Frade Bello, Secretaria de Mujer y Politicas Sociales de FeSP-UGT Cantabria

- Carmelo Renedo Sanchez, representante de CCOO

La composicién de la Comision de Seguimiento es la que figura, sin prejuicio de que
ambas partes puedan proceder a la sustitucién de sus miembros en funcion de causas

justificadas.
Dicha comisidén acuerda reunirse minimo dos veces al afio.
Sus funciones seran las siguientes:

- Dinamizacién y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de

Igualdad.

- Supervision de la ejecucién del Plan.

- Recopilacién e interpretacién de la informacién obtenida a través de las diferentes
herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

- Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

- Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas,
asi como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso

empresarial con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
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Las reuniones de la Comisién de Seguimiento recogeran en acta los informes de la puesta

en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad.
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13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA

Para poder comprobar la implantacién correcta del presente Plan de lgualdad, se
realizard una evaluacién intermedia sobre los logros y las dificultades durante la
ejecucién, y una evaluacién final dentro del Gltimo trimestre del afio de vigencia del

Plan.

Esta evaluacion se hard mediante informes sobre cada una de las acciones acordadas en
el Plan de igualdad. Para la evaluacién se contara con los instrumentos necesarios para
la recogida y andlisis de la informacién a criterio de la Comisiéon de Seguimiento. El

informe resultante seratenido en cuenta en la negociacién del segundo Plan de Igualdad.

Asimismo, se incluye en el Anexo 1.1. una ficha para el seguimiento de cada una de las
acciones, con la finalidad de obtener una visién concreta de los resuitados y conocer el

grado de cumplimiento de cada accion.
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14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

5 [ 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

evaluacion

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién

de Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificaciéon del estatus

@ juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera substancial a la plantillad de

la empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos,

l incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacién

que haya servido de base para su elaboracion.

'\ e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén 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 revisién
implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de

igualdad, en la medida necesaria.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucién de este documento, se deberd modificar para cumplir con las

obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.
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Si hubiese alguna discrepancia entre los miembros de la Comision Negociadora, ésta se

hard constar en un acta y su resolucion serd llevada a cabo por un organismo con

competencias en el &mbito laboral.
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1. ANEXOS

1.1. FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

Accidn

Persona/Departamento responsable
Fecha implantaci6n

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién

Indicar el motivo por el que la acdién no se ha iniciado o completado

totalmente

Indicadores de proceso

Dificultades y barreras encontradas para la implantacién

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

(Especificar)

3 Pendiente O En ejecucién

Falta de recursos humanos
Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacién
Descoordinacién con otros
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

! Plan de [gualdad

[ Finalizada






