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Examinado el Plan de Igualdad Acordado de la FUNDACION SANTAMARCA Y SAN RAMON Y
SAN ANTONIO, en virtud del articulo 2.1f) del Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo, sobre registro
y deposito de Convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y de
conformidad con los arts. 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y con el articulo 1 del Decreto 38/2023, de 23 de junio de la
Presidenta de la Comunidad de Madrid por el que se establece el nimero y denominacién de las
Consejerias de la Comunidad de Madrid, en relacidn con el articulo 31 del Decreto 230/2023, de 6
de septiembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estructura organica de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccion General,

RESUELVE

Inscribir dicho Plan de Igualdad en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos colectivos de
trabajo y Planes de Igualdad de esta Direccion y proceder al correspondiente registro y depésito del
mismo.

Contra la presente resolucion podra interponerse RECURSO DE ALZADA ante la
VICECONSEJERIA DE ECONOMIA Y EMPLEO DE LA CONSEJERIA DE ECONOMIA, HACIENDA
Y EMPLEO DE LA COMUNIDAD DE MADRID, de acuerdo con los articulos 112, 121 y 122 de la
Ley 39/2015, de 1 de octubre, en el plazo de un mes, y contandose desde el dia siguiente de esta
notificacién, prorrogandose al primer dia habil siguiente cuando el Gltimo sea inhabil.
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PLAN DE IGUALDAD 2026-2029 de la FUNDACION FUSARA

1. Introduccion y fundamento juridico.

La Fundacién FUSARA (Fundacién de Santamarca y de San Ramén y San Antonio), en su
condicion de entidad dedicada a la educacion y a la atencion a menores, asume que la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres no es solamente una obligacién juridica, sino un eje vertebrador
de su mision institucional. El presente Plan de Igualdad 2026-2029 nace precisamente para
convertir ese compromiso en un conjunto de reglas internas claras, de procedimientos verificables
y de objetivos medibles, de forma que la igualdad deje de ser una mera declaracién programatica
y se traduzca en decisiones concretas de gestion de personas.

Desde el punto de vista normativo, el Plan se inserta en el marco configurado por la Ley
Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
establece en su articulo 45.2 que «las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres» y afiade, de forma
expresa, que «en el caso de las empresas de cincuenta o mas personas trabajadoras (...) las
medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad».
FUSARA, por su volumen de plantilla y por la naturaleza de sus servicios, se encuentra plenamente
dentro de este supuesto, de manera que la aprobacién y registro de un plan de igualdad no es
solo recomendable, sino legalmente exigible.

Esta obligacion legal se desarrolla reglamentariamente mediante el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, que regula los planes de igualdad y su registro. Este real decreto concreta que
los planes deben ser fruto de una negociacion con la representacion de las personas trabajadoras
y que han de contener, al menos, un diagnéstico de situacién, objetivos concretos, medidas
evaluables, un calendario de aplicacién, la identificacion de recursos, un sistema de seguimiento
y un procedimiento de revision periddica. El articulo 8 del propio real decreto define el contenido
minimo del diagnéstico, al indicar que debera abarcar, como minimo, &mbitos como la seleccién
y contratacion, la clasificacion profesional, la formacion, la promocién, las condiciones de trabajo,
el ejercicio de derechos de conciliacion, la infrarrepresentacion femenina, las retribuciones y la
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. Todo ello ha sido tenido en cuenta en el
diagndstico previo ya elaborado y que forma parte inseparable del presente Plan.

Por otra parte, el Plan incorpora las exigencias especificas en materia salarial derivadas del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
que obliga a disponer de un registro retributivo para toda la plantilla y, cuando existe plan de
igualdad, a realizar una auditoria retributiva. Este real decreto establece en su articulo 8 que la
auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo «cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribuciéon», lo que implica analizar la valoracion de los puestos, la
estructura salarial, los complementos y las posibles brechas que pudieran existir entre
trabajadoras y trabajadores que desempefien trabajos de igual valor.

El presente Plan de Igualdad se apoya, por tanto, en tres piezas fundamentales: la Ley
Organica 3/2007, que contiene el mandato general de igualdad y la obligacién de disponer de
plan; el Real Decreto 901/2020, que regula el procedimiento de negociacion, el contenido y la
inscripcion del plan; y el Real Decreto 902/2020, que introduce la perspectiva de igualdad en
materia retributiva y exige la auditoria. A partir de este nucleo normativo, el Plan se articula como
instrumento interno de cumplimiento, pero también como herramienta de mejora de la calidad
institucional, de la gestion de personas y del clima laboral.
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En coherencia con la naturaleza de FUSARA, el Plan se concibe, ademas, como documento que
debe impregnar la cultura organizativa: la igualdad y la no discriminacion no son Unicamente
exigibles en el plano de las relaciones laborales internas, sino que se proyectan también sobre el
proyecto educativo, la convivencia en los centros, la relacién con las familias, la imagen
institucional y la funcién social de la Fundacién. Por ello, muchas de las medidas aqui recogidas
tienen un caracter transversal y estan llamadas a influir en decisiones que van mas alla del estricto
ambito del departamento de recursos humanos.

2. Procedimiento de elaboraciéon y negociacién.

El Plan de Igualdad que se presenta no es una imposicion unilateral de la entidad, sino el
resultado de un proceso formalizado de informacion, dialogo y negociacidn con la representacion
de las personas trabajadoras, de acuerdo con lo exigido por la normativa vigente. La propia Ley
Organica 3/2007, en su articulo 46.2, establece que el diagndstico y las medidas se elaboraran
«previa consulta, y en su caso negociacion, con la representacion legal de las personas
trabajadoras», y el Real Decreto 901/2020, en su articulo 3, insiste en que los planes de igualdad
«seran objeto de negociacién en los términos establecidos en el articulo 5».

En primer lugar, la Fundacién procedio a la constitucion formal de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, convocando a |a representacion legal de las personas trabajadoras (RLT) v,
en su caso, respetando las reglas de legitimacion y representatividad previstas en el articulo 5 del
Real Decreto 901/2020. Dicho precepto exige que la comision esté integrada, de una parte, por la
representacion de la empresay, de otra, por la representacion legal de las personas trabajadoras,
y afiade que la comision debera respetar una composicion equilibrada y un reparto proporcional
en funcion de la representatividad de cada sindicato o de cada 6rgano unitario.

La Comision Negociadora del Segundo Plan de Igualdad 2026-2029 fue validamente
constituida en sesion celebrada el 15 de septiembre de 2025, conforme a lo dispuesto en los
articulos 4, 5 y 6 del Real Decreto 901/2020, segtin consta en el Acta nim. 01/2025, en la que se
aprobaron su composicion, reglamento interno, mandato negociador, calendario de trabajos y
compromisos de informacion.

Desde la primera sesion se acordd que el proceso se desarrollaria bajo los principios de buena
fe negociadora, transparencia en el intercambio de informacién y confidencialidad en el
tratamiento de los datos personales, especialmente aquellos que afectaran a retribuciones, salud
o circunstancias familiares.

En segundo lugar, y de acuerdo con las exigencias del articulo 46 de la LO 3/2007, la
Fundacion facilité a la Comision Negociadora la informacién necesaria para que el diagnéstico
pudiera realizarse con rigor. Ello incluyd, entre otros, los listados desagregados por sexo de la
plantilla, con datos de edad, antigliedad, tipo de jornada, tipo de contrato, categoria, grupo
profesional, puesto, responsabilidades familiares, discapacidad, formacién, asi como los registros
retributivos, la auditoria salarial, los datos de formacion bonificada a través de FUNDAE, la
herramienta de valoracion de puestos de trabajo y los informes internos sobre medidas de
conciliacion, protocolos de acoso y funcionamiento del canal interno de informacion.

Con esa base documental, la Comision fue analizando sistematicamente cada una de las
materias que el articulo 8 del Real Decreto 901/2020 exige en el diagndstico, valorando la
existencia de posibles desigualdades, brechas o areas de mejora. Este proceso no se limito a la
mera lectura de datos, sino que incluy6 el contraste con la experiencia cotidiana de las personas
que trabajan en los centros, la percepcion de la plantilla sobre los procesos de seleccion,
promocion o conciliacion, y la revision de las medidas ya adoptadas en planes anteriores.




FUSARA

Asimismo, de conformidad con lo acordado por la Comision Negociadora en su sesion de 30
de septiembre de 2025 (Acta nim. 02/2025), el informe de seguimiento final del I Plan de Igualdad
2021-2024 ha sido utilizado como referencia para evaluar la eficacia de las medidas previas y
fundamentar la definicién de los objetivos del presente II Plan de Igualdad, incorporandose sus
conclusiones al diagndstico actualizado.”

En tercer lugar, una vez consensuado el diagnéstico, la Comision elaboré progresivamente el
contenido del Plan, definiendo los objetivos, las medidas, los indicadores, los plazos y la
responsabilidad de seguimiento. El proceso de negociacion se plasmo en 6 actas, en las que
quedaron reflejadas las propuestas iniciales, las observaciones de cada parte, las enmiendas y las
versiones sucesivas de las medidas hasta alcanzar un texto de consenso. El resultado final fue el
acuerdo de aprobacién del Plan de Igualdad, recogido en Acta N.° 6/2025 de fecha 10 de
diciembre de 2025 que sera firmado por todos los miembros de la Comision Negociadora.

Finalmente, de conformidad con el articulo 11 del Real Decreto 901/2020, el Plan se
someterd a inscripcion en el Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y planes
de igualdad (REGCON), en cuanto su inscripcion tiene caracter obligatorio y permite la
publicidad y oponibilidad del mismo frente a terceros. La Fundacion asume expresamente que el
Plan, una vez registrado, tendra naturaleza normativa interna y sera de obligado cumplimiento
para la entidad y para toda la plantilla.

3. Ambito de aplicacién del Plan de Igualdad.

El ambito de aplicacion del Plan de Igualdad se define atendiendo a tres dimensiones: ambito
territorial, Ambito personal y ambito material u objetivo, siguiendo el enfoque utilizado por
el propio Real Decreto 901/2020 para determinar el alcance de los planes.

En cuanto al ambito territorial, y a los efectos de su registro ante el Registro de Convenios
Colectivos, Acuerdos Colectivos y Planes de Igualdad de la Comunidad de Madrid (REGCON), el
presente Plan se aplica a la totalidad de centros de trabajo y servicios dependientes de la
Fundacidén FUSARA que se encuentren ubicados en la Comunidad de Madrid y, mas en concreto,
en Madrid capital. En consecuencia, se aplica de manera expresa a todo el personal trabajador de
los centros educativos (colegios concertados) y residencias de menores de la Fundacion
Santamarca (sitos en la calle Marcenado 50 — 28002 MADRID -) y de San Ramon y San Antonio
(sitos en la calle Rodriguez Marin 57 - 28022 MADRID - ) y a los servicios centrales corporativos
de direccién, gerencia-administracion, gestion, mantenimiento y apoyo radicados en Madrid, en
la calle Marcenado 50bis (28002 MADRID).

En lo que respecta al ambito personal, el Plan abarca a todas las personas que prestan
servicios laborales para la Fundacion, cualquiera que sea la modalidad contractual o la posicion
gue ocupen en la estructura. Quedan, por tanto, incluidas las personas con contrato indefinido,
las personas con contrato temporal, las que trabajan a jornada completa, las que lo hacen a
jornada parcial, el personal docente, el personal educativo y socioeducativo, el personal de
administracion y servicios, el personal de mantenimiento, el personal de residencia, las personas
que ocupan puestos de direccién pedagogica, coordinacién o direccién general y cualquier otro
puesto que pueda existir en la plantilla. La referencia que el articulo 45.1 de la LO 3/2007 realiza
al principio de igualdad «en el acceso al empleo, en la formacién, en la promocion profesional y
en las condiciones de trabajo» se proyecta aqui sobre toda la estructura de FUSARA, sin
exclusiones por estatus contractual o nivel jerarquico.

Por (ltimo, el ambito objetivo del Plan abarca todas aquellas politicas, procedimientos y
practicas internas en las que pueda producirse una diferencia de trato o de oportunidades entre
mujeres y hombres, ya sea de forma directa o indirecta. En particular, se incluyen, como minimo,
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las materias que el articulo 8 del Real Decreto 901/2020 seiala para el diagndstico: los procesos
de seleccion y contratacion, la clasificacion profesional, la formacién, la promocion
profesional, las condiciones de trabajo, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, la infrarrepresentacién femenina, las retribuciones y
la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. A ellas se afiaden, por decision
de la propia Fundacidn, otras areas que tienen especial relevancia en su contexto, como la
participacién en 6rganos de gobierno internos, la cultura institucional, la comunicacién interna y
la coordinacion con otros sistemas de cumplimiento normativo (como el sistema interno de
informacién y los protocolos frente a la violencia y el acoso).

De este modo, el Plan de Igualdad se configura como documento transversal, que alcanza a
toda la actividad de la Fundacion en su condicion de empleadora y que se integra, al mismo
tiempo, en el conjunto de normas internas que ordenan la organizacion y el funcionamiento de
sus centros educativos y residenciales.

4. Vigencia, revision y naturaleza del Plan.

4.1. Vigencia del Plan y caracter dinamico (instrumento vivo).

El Plan de Igualdad que se aprueba mediante este documento tiene una vigencia temporal
determinada y se concibe como un instrumento vivo, sujeto a revision y actualizacién en funcion
de la evolucién de la plantilla, de los resultados del propio Plan y de los cambios normativos o
organizativos que puedan producirse.

La duracién del Plan se fija en cuatro afios, desde el 1 de enero de 2026 hasta el 31 de
diciembre de 2029, en coherencia con lo previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020,
que establece que los planes de igualdad «tendran una vigencia determinada, que no podra ser
superior a cuatro afios». Esta duracion permite, por un lado, asegurar un horizonte temporal
suficiente para desplegar las medidas con eficacia y, por otro, garantizar una revision periddica
que evite la obsolescencia del diagnoéstico y de las actuaciones,

Esta vigencia temporal se proyecta también sobre la auditoria retributiva, que integra el Plan
como elemento técnico esencial para verificar la ausencia de discriminacion salarial y, en su caso,
orientar la adopcion de medidas correctoras.

4.2. Vigencia y periodicidad de la auditoria retributiva.

De conformidad con el Real Decreto 902/2020, la auditoria retributiva forma parte inseparable
del Plan de Igualdad. En particular, el articulo 7.2 establece literalmente que «lLa auditoria
retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine
otra inferior en el mismo». En aplicacion de dicha regla, la auditoria retributiva de FUSARA tendra,
como regla general, la misma vigencia que este Plan (01/01/2026 a 31/12/2029), sin perjuicio de
que la Comisidén de Seguimiento pueda acordar una revision con vigencia inferior si concurren
razones técnicas u organizativas que lo justifiquen.

En cuanto a su periodicidad, y para dar cumplimiento al contenido minimo exigible del Plan
(art. 8.2.d del Real Decreto 901/2020), FUSARA asume como criterio operativo que:

o Se realizara una actualizacion anual del analisis retributivo y de la auditoria en el marco del
ciclo anual de seguimiento del Plan (coincidiendo con la actualizacién del registro
retributivo y con la emision del informe anual de seguimiento).

o Se realizara, ademas, una revision extraordinaria cuando se detecten desviaciones
relevantes o concurran circunstancias que, conforme al articulo 9.2 del Real Decreto
901/2020, obliguen a revisar el Plan (por ejemplo, por resultados del seguimiento y
evaluacion, cambios organizativos de entidad o modificaciones normativas).
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La vigencia no implica, sin embargo, rigidez. El propio articulo 9 del Real Decreto 901/2020
contempla la necesidad de revisar el plan cuando concurran determinadas circunstancias, al
sefialar que debera revisarse cuando se produzcan «circunstancias que justifiquen su
modificacién», citando expresamente supuestos como fusiones, absorciones, transmision de
empresas, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o resultados relevantes de la
evaluacion del plan anterior. La Fundacion asume este mandato y se compromete a promover la
revision del Plan cuando:

e Se produzcan cambios sustanciales en la composicion o estructura de la plantilla.

e Se modifique de manera relevante la organizacion del trabajo o la distribucion de

funciones.

e Se aprueben normas legales o convencionales que afecten de manera directa al contenido

del Plan.

e Las evaluaciones intermedias pongan de relieve la aparicion de brechas, desigualdades o

riesgos no detectados en el diagnéstico inicial.

4.3. Seguimiento y evaluacion del Plan (hitos de evaluacion).

Asimismo, en relacion con el seguimiento y evaluacién del Plan - sin perjuicio de las
actualizaciones anuales de la auditoria retributiva indicadas-, se prevén tres hitos de evaluacién a
lo largo de la vigencia del Plan:

1. Una evaluacién anual de seguimiento, en la que se analizara el grado de ejecucién de las

medidas, los indicadores asociados y los posibles ajustes que sea necesario introducir.

2. Una evaluacién intermedia, aproximadamente a mitad del periodo (previsiblemente
durante el ano 2027), en la que se valorara de manera global el avance respecto de los
objetivos fijados y se decidira, en su caso, la intensificacion o reformulacion de
determinadas lineas de actuacion.

3. Una evaluacién final, en el Gltimo afio de vigencia del Plan, cuyo resultado servird como
base para la elaboracién del nuevo diagnéstico y del futuro Plan de Igualdad 2030-2034.

4.4. Naturaleza normativa interna e integracion en la negociacion colectiva.

Desde el punto de vista juridico, la aprobacion del Plan y su inscripcion en el REGCON le
confieren naturaleza normativa interna. Ello significa que sus disposiciones resultan obligatorias
tanto para la Fundacion como para toda la plantilla y que sus medidas no tienen un caracter
meramente orientativo, sino vinculante. Al mismo tiempo, el Plan se integra en el marco de la
negociacién colectiva, sin sustituir ni contradecir el convenio colectivo de aplicacion, sino
complementandolo y desarrollando, en el contexto de la Fundacién, el mandato general de
igualdad previsto en la legislacion laboral.

En definitiva, el Plan de Igualdad 2026-2029 se concibe como un instrumento de cumplimiento
normativo, de gestion y de mejora continua, con vocaciéon de permanencia en la cultura
organizativa de FUSARA y con mecanismos expresos para su adaptacion a los cambios que se
produzcan en la realidad de la entidad.

5. Diagnéstico narrativo de la situacion de igualdad en la Fundaciéon FUSARA.

El diagndstico constituye el eje vertebrador de todo plan de igualdad. De hecho, el propio
articulo 8.1 del Real Decreto 901/2020 exige que «con caracter previo a la adopcion de un plan
de igualdad se elaborard un diagndstico negociado, que contendra al menos datos cuantitativos
y cualitativos desagregados por sexo» y que ese diagnostico se realizara «en /os términos
previstos en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007».
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El articulo 46.2 de la misma ley establece expresamente que «el diagndstico permitird
identificar las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstdaculos existentes en la
empresax, fijando su finalidad: conocer y comprender la realidad organizativa para transformar
esa informacion en medidas eficaces.

Tomando como base estos mandatos legales, la Fundaciéon FUSARA ha desarrollado un
diagnostico exhaustivo que integra:

¢ Datos reales de plantilla recopilados mediante los Excel oficiales suministrados a la

Comision Negociadora,

e Las auditorias retributivas previamente elaboradas,

e Los registros salariales anuales,

e Laherramienta de valoracion de puestos,

e Los datos contrastados de FUNDAE sobre formacion realizada,

e Los informes de seguimiento del plan anterior,

» Laevidencia documental aportada por los centros educativos y residenciales,
Y la experiencia acumulada desde los servicios de direccion, administracion y
cumplimiento normativo.

Lo que sigue es |a sintesis narrativa y argumental del diagnéstico, ordenada de acuerdo
con las materias exigidas obligatoriamente por el articulo 8 del Real Decreto 901/2020. No
estamos ante una mera descripcion: se analiza, se interpreta y se conectan los datos con patrones
de igualdad o posibles riesgos de discriminacion.

5.1. Composicién de la plantilla, estructura organizativa y clasificacion profesional.

La Fundacion FUSARA cuenta con una plantilla estable que, al cierre del diagnédstico, asciende
a 166 personas trabajadoras, de las cuales 113 son mujeres (68,1 %) y 53 son hombres (31,9
%). Esta distribucion revela una feminizacion estructural que no es particular de la entidad, sino
plenamente coherente con los sectores de educacidn, atencién social y residencias de menores,
donde las mujeres representan tradicionalmente un porcentaje mayoritario de la fuerza laboral.

La organizacion interna de FUSARA se articula en:

o Areas docentes (Infantil, Primaria, ESO, Bachillerato y FP),

e Residencias de menores,

e Servicios educativos y de orientacion,

e Administracion,

e Servicios generales,

¢ Coordinacion y direccion.

La clasificacion profesional se rige por el convenio colectivo de ensefianza concertada, al
que estan adscritos los colegios, y por las categorias profesionales especificas aplicables al
personal no docente y de residencias.

Analisis desde la perspectiva de igualdad.
A partir de los datos desagregados:

¢ Las mujeres predominan en todos los cuerpos docentes, incluidos los niveles superiores.

e« En las residencias, la presencia femenina también es marcadamente mayoritaria,

especialmente en personal educativo y auxiliares.

e En los puestos administrativos y de mantenimiento, la tendencia se invierte
parcialmente, con mayor presencia masculina.
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e En los puestos de mayor responsabilidad (direccion general, direccion pedagdgica,
jefaturas administrativas), los porcentajes entre hombres y mujeres se equilibran mas, sin
apreciarse un patron estructural de barrera de acceso para las mujeres.

No se han detectado indicios de discriminacion directa, pero si se constata la existencia de una
segregacion horizontal, fendomeno habitual en el sector y no atribuible a decisiones organizativas
discriminatorias. Aun asi, este tipo de segregacion puede tener efectos indirectos sobre la carrera
profesional, la formacion y la promocién, lo que justifica medidas especificas para vigilar la posible
aparicion de barreras invisible o sesgos inconscientes.

5.2. Seleccién y contratacion.

Los procesos de contratacion analizados muestran que FUSARA mantiene una politica de empleo
estable;

e 148 contratos indefinidos,
e 10 indefinidos con fecha cierta por causa legal,
s 8 contratos de interinidad, destinados esencialmente a sustitucion de personal docente
o educativo con derecho a reserva de puesto.
No se observan diferencias significativas por sexo en el acceso a la contratacion indefinida:
e Hombres indefinidos: aprox. 90 %,
e Mujeres indefinidas: aprox. 88,5 %.
Los contratos temporales existentes responden a necesidades reales y documentadas (bajas

médicas, permisos, maternidad, reducciones de jornada con sustitucion, excedencias), sin que la
interinidad se concentre injustificadamente en un solo sexo.

La Comisiéon Negociadora constatd que los criterios de seleccion se basan fundamentalmente
en la adecuacién al puesto, la titulacion y la experiencia previa. Sin embargo, se observan dos
aspectos mejorables:

1. La falta de un protocolo escrito de seleccion, lo que puede generar opacidad o

variabilidad entre centros.

2. La falta de registro sistematico de los procesos (candidaturas recibidas, fases, criterios

utilizados), lo que dificulta el analisis de igualdad a medio plazo.

No se detectan discriminaciones directas, pero si un riesgo potencial de falta de trazabilidad,
especialmente relevante en un contexto de alta feminizacion, ya que el principio de igualdad exige
poder acreditar la objetividad de los procesos.

5.3. Tipo de jornada, tiempo de trabajo y responsabilidades familiares.

Una de las principales conclusiones del diagndstico, contra la tendencia observada en muchos
centros educativos y sociales, es que la jornada parcial no esta feminizada en la Fundacion
FUSARA.

Los datos son los siguientes:

e 122 personas a jornada completa (73,5 %)

e 44 personas a jornada parcial (26,5 %)
Distribucion por sexo:

e Hombres: 32,1 % a tiempo parcial,

e Mujeres: 23,9 % a tiempo parcial.

Este dato, inusual en el sector, es extraordinariamente valioso porque reduce dos riesgos
habituales:
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¢ La penalizacion indirecta de las mujeres por menor disponibilidad,

o La brecha salarial global por razén de sexo en FUSARA, conforme al analisis de
retribucion total media de la Auditoria Retributiva 2025, se sitda en un -8,21 %, lo que
implica que la retribucion de las mujeres es un 8,21 % inferior a la de los hombres. Este
dato se ve corroborado por la mediana (—6,3 %) y se explica fundamentalmente por la
distribucion de complementos y mejoras voluntarias en determinados puestos del area
administrativa,

Respecto a las responsabilidades familiares, el registro de datos muestra que:
¢ 55,8 % de mujeres declara responsabilidades familiares,

e 47,2 % de hombres las declara.

Aungue las mujeres concentran algo mas de carga familiar, este hecho no se traduce en
mayor parcialidad ni en menor estabilidad contractual, lo cual demuestra una correcta gestién
institucional de la conciliacion. Sin embargo, se ha detectado una carencia relevante: no existe
un sistema de indicadores de conciliacién, lo cual impide evaluar con precision el impacto de
reducciones de jornada, excedencias o permisos sobre la carrera profesional o la formacion.

5.4. Antigiiedad y edad.

El analisis de antigliedad, corregido el error de signo de los Excel, arroja los siguientes datos:
e Antigliedad media mujeres: 11 afios,
¢ Antigliedad media hombres: 10 afios.

Las mujeres presentan una mayor continuidad en la organizacion, con mayor presencia en los
tramos superiores de antigliedad, lo que refuerza su peso institucional y su papel estructural en
los centros.

La plantilla presenta un perfil de edad estable, concentrado en tramos de madurez —
aproximadamente entre los 40 y 50 afios— sin diferencias significativas entre sexos.

Este equilibrio es relevante porque evita fendmenos de segmentacion o dualidad generacional
por sexo que podrian afectar a la promocién o a la formacidn.

5.5. Formacion y desarrollo profesional.

La Fundacion dispone de una actividad formativa real y continuada, acreditada mediante:
e Los datos de FUNDAE,
e Las acciones bonificadas,
e Los programas de formacién docente,
e Y la formacion especifica para directivos.

La informacion recopilada demostré que, durante el afio 2025, se realizaron numerosas
acciones formativas en materias como gestién de aula, habilidades docentes, formacion para
directivos, convivencia, clima escolar y sistemas tecnoldgicos educativos.

Sin embargo, el diagnéstico revela tres carencias estructurales:
1. No existe un Plan Estratégico de Formacion interno, lo que supone que la formacion

se realiza de manera fragmentada, sin mapa competencial ni itinerarios por perfiles
profesionales.

2. No hay indicadores de acceso por sexo, ni de impacto, lo que impide saber si mujeres
y hombres acceden de forma proporcional a las oportunidades formativas.

3. No se utiliza plenamente el crédito FUNDAE, lo que supone una pérdida de recursos
disponibles y una merma potencial en el desarrollo profesional del personal.
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En un contexto de alta feminizacion de la plantilla, la ausencia de un plan formativo sistematico
podria convertirse en un riesgo de desigualdad indirecta, especialmente en puestos de
responsabilidad o en procesos de promocion,

5.6. Promocion interna y progresién profesional.

La revision de los Ultimos afios muestra que si han existido procesos de promocion interna
(asignacidén de coordinaciones, jefaturas, tutorias, responsabilidades intermedias), pero que
dichos procesos carecen de un procedimiento formalizado.

El articulo 46.2 LO 3/2007 exige que el diagndstico identifique obstaculos que pudieran
dificultar la igualdad en la promocién, y precisamente esta falta de criterios objetivos y de
publicidad interna es un riesgo cierto:

¢ No permite garantizar la igualdad de oportunidades,

e Puede generar percepciones de discrecionalidad,

e Dificulta la trazabilidad de las decisiones,

e Eimpide evaluar si existe igualdad real en el acceso a responsabilidades.

Aungue no se han detectado discriminaciones directas ni sesgos sistematicos, la ausencia de
un procedimiento especifico, transparente y documentado convierte la promocion interna en
una de las areas de mejora mas relevantes.

5.7. Igualdad retributiva y auditoria salarial.

El analisis retributivo de FUSARA es solido gracias a la existencia de;
e Un registro retributive anual,
e Una auditoria retributiva completa realizada en 2025,
e Una valoracion de puestos de trabajo,
e Y los datos salariales por sexo, categoria, jornada y tipo de contrato.

La auditoria detectd:

¢ La brecha salarial global por razén de sexo en FUSARA, conforme al analisis de retribucion
total media de la Auditoria Retributiva 2025, se situa en un —8,21 %, lo que implica que la
retribucion de las mujeres es un 8,21 % inferior a la de los hombres. Este dato se ve
corroborado por la mediana (—6,3 %) y se explica fundamentalmente por la distribucién de
complementos y mejoras voluntarias en determinados puestos del area administrativa.

¢ La correccion de una brecha anterior en Jefatura de Administracion,
¢ Y la existencia de una diferencia relevante en el concepto de “mejora voluntaria”.

El articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, cuya transcripcion exige que «/a empresa estd
obligada a llevar un registro con los valores medios de los salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo», se cumple correctamente en
FUSARA.

Sin embargo, la auditoria —calificada conforme al articulo 8 del RD 902/2020— evidencid que
la mejora voluntaria no se asigna segun criterios suficientemente definidos o trazables, y que
ello genera diferencias no justificadas entre mujeres y hombres.

Este punto es especialmente critico, porque la normativa retributiva exige que toda diferencia

salarial deba justificarse mediante razones objetivas y ajenas al sexo, y que los complementos
sujetos a valoracion discrecional sean objetivados y formalizados.
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5.8. Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

El Protocolo de actuacion frente al acoso por razon de orientacion sexual, identidad o
expresion de género, aprobado en fecha 18 de septiembre de 2025, se incorpora al presente Plan
de Igualdad como anexo obligatorio, conforme al acuerdo adoptado por la Comisién
Negociadora en su sesion de 30 de septiembre de 2025 (Acta num. 02/2025), siendo objeto de
seguimiento en el marco de la Comisién de Seguimiento del Plan

Asi pues, la Fundacion dispone de un protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo, asi
como de un Sistema Interno de Informacién (SII) y un canal interno conforme a la Ley 2/2023.

El analisis de esta area muestra:

¢ Que el protocolo existe y es razonablemente completo.

e Que se han realizado actuaciones de prevencion y sensibilizacion.

e Que no se han detectado casos confirmados de acoso durante el periodo analizado.

e Pero que la formacion especifica en esta materia no alcanza todavia a toda la plantilla,
especialmente mandos intermedios, personal de residencia y personal recién incorporado.

La normativa aplicable —art. 48 de la LO 3/2007, que exige que las empresas cuenten con
procedimientos especificos para la prevenciéon del acoso— obliga a reforzar la divulgacién, la
formacién y la actuacion temprana.

5.9. Conclusién general del diagnéstico.

El diagndstico confirma que;

1. No existen discriminaciones directas en FUSARA.

2. La estructura altamente feminizada de la plantilla contribuye a ciertos desequilibrios
estadisticos, si bien la auditoria ha puesto de manifiesto una brecha salarial media del -
8,21 % en perjuicio de las mujeres. Esta desigualdad, aunque explicada en parte por factores
estructurales, ha sido objeto de analisis técnico y ha dado lugar a propuestas de correccién
en el presente plan.

3. La jornada parcial no esta feminizada, lo cual es un indicador muy positivo y poco
frecuente.

4. Laformaciony la promocién requieren sistemas de gestion mas objetivos y estructurados.

5. La conciliacién funciona correctamente, pero no estd sistematizada mediante
indicadores.

6. Aunque la igualdad retributiva presenta niveles adecuados en la mayoria de conceptos

salariales, la auditoria ha detectado una brecha significativa en el ambito de la mejora
voluntaria. Esta situacion justifica la adopcién de medidas especificas para corregir esa
diferencia y avanzar hacia una igualdad retributiva efectiva.
La prevencién del acoso debe reforzarse en formacion, trazabilidad y conexion con el SII.
La organizacién dispone de buena base juridica y documental, pero necesita convertir
esa base en procedimientos formales y verificables que permitan medir avances y evitar
riesgos futuros.
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6. Objetivos y Medidas del Plan de Igualdad 2026-2029.

El presente capitulo recoge las medidas concretas mediante las cuales la Fundacion FUSARA
se compromete a corregir, prevenir o mejorar las cuestiones identificadas en el diagnostico previo,
cumpliendo lo exigido por el articulo 8.2 del Real Decreto 901/2020, que establece que el plan
de igualdad deberd incluir «los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion y el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados».

Ademas, este capitulo se redacta teniendo en cuenta la obligacion de que todas las medidas
respondan a los hallazgos del diagndstico, de acuerdo con el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, que exige que el diagndstico identifique los obstaculos reales y que el plan adopte
medidas «fendentes a remover dichos obstaculos y prevenir la discriminacion directa e indirecta».

Por ello, todas las medidas se elaboran a partir de una doble justificacion:
1. La necesidad real observada en el diagnéstico;

2. El mandato legal que exige adoptar medidas especificas en esa materia.

Cada éarea contiene, por tanto:
e Descripcion juridica del objetivo,
o Fundamento normativo incrustado en el propio discurso,
o Explicacion narrativa del porqué de la medida,
e Desarrollo operativo de la actuacion,

¢ Indicadores, responsables y plazos.

Objetivo 1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en los procesos de seleccién y
contratacion.

Definicién: Formalizar y estandarizar los procedimientos de seleccion para garantizar la igualdad
de acceso al empleo en condiciones de equidad, evitando cualquier forma de discriminacion
directa o indirecta.

Medidas:

e Elaboracion y aprobacion de un Protocolo de Seleccién y Contratacion con criterios
objetivos, trazables y verificables.

s Utilizacion obligatoria de entrevistas estructuradas y formularios homogéneos de
evaluacion, con criterios predefinidos.

¢ Inclusion de clausulas de igualdad en ofertas, bases de convocatoria y comunicaciones
de procesos selectivos.

Objetivo 2: Promover una cultura organizativa favorable a la igualdad y a la
corresponsabilidad

Definicién: Impulsar valores de igualdad y conciliacion en la cultura institucional, garantizando
entornos laborales inclusivos y sensibles a las responsabilidades familiares y personales.

Medidas:

e Visibilizacion de la igualdad como principio institucional en la documentacion interna,
comunicaciones y soportes corporativos (incluida web cuando proceda).

¢ Mejora del acceso a medidas de conciliacién (flexibilidad, permisos, adaptacion horaria),
con criterios transparentes, coherentes y homogéneos.

e Formacion basica, periddica y accesible en igualdad, corresponsabilidad y prevenciéon
del acoso, dirigida al conjunto de la plantilla.
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Objetivo 3: Corregir desequilibrios retributivos indirectos y garantizar la transparencia
salarial.

Definicion: Identificar y corregir las brechas salariales detectadas, especialmente en los
complementos voluntarios, asegurando sistemas de retribucion equitativos y trazables.
Medidas:
e Aplicacion efectiva de la valoracion de puestos de trabajo para asegurar el principio de
igual retribucion por trabajo de igual valor, como base técnica de anlisis.
e Actualizacion del catalogo de puestos.
 Disefio, aprobacion e implantacion de criterios objetivos para la asignacién de mejoras
voluntarias y complementos, con trazabilidad y justificacion documentada.

¢ Actualizacion anual del registro retributivo, con desglose por sexo, categoria/grupo y
demas variables pertinentes, y revision interna de consistencia.

Objetivo 4: Prevenir y actuar frente a situaciones de acoso o discriminacién por razén de
sexo u orientacion sexual.

Definicion: Garantizar un entorno laboral libre de acoso, violencia o discriminacion, estableciendo
mecanismos claros de prevencion, deteccion y respuesta.
Medidas:
o Difusion y aplicacion efectiva del Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso
o discriminacion por orientacion sexual, identidad y/o expresiéon de género y
caracteristicas sexuales (LGTBI) aprobado por la Fundacién 18.09.2025, garantizando
conocimiento y accesibilidad.
* Renovacion y actualizacion del Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo.
e Formacion especifica para personas de referencia, personal directivo y mandos, asi como
para representantes de la plantilla, sobre prevencién, deteccién y actuacién.
e Habilitacion y fortalecimiento de canales seguros y confidenciales para consultas y
denuncias, con garantias de proteccion y no represalia. Unificacién de vias de denuncia
con el canal ético.

Objetivo 5: Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Definicién: Asegurar la implantacién efectiva del Plan mediante la recogida periddica de
indicadores, la emision de informes de seguimiento y la mejora continua.
Medidas:
e Disefio y mantenimiento de una bateria de indicadores con perspectiva de género,
trazables y comparables a lo largo del tiempo.
e Reuniones anuales de la Comision de Seguimiento, con metodologia y acceso a
informacion suficiente para evaluar avances y desviaciones.

e Elaboracion de una evaluacién intermedia (segundo afio) y una evaluacién final al
cierre de la vigencia del Plan, con propuestas de mejora.

Todos los objetivos y medidas se desarrollaran en el marco de actuacion de la Comision de
Seguimiento y bajo la supervision de la Direccion General o personas encargadas por este: RR.UU.
y el compliance officer, conforme a los plazos y responsabilidades establecidos en el calendario
del Plan,
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7. Objetivos y calendario de implantacion, despliegue operativo y secuenciaciéon temporal
del Plan.

La implantacién de un Plan de Igualdad no puede concebirse como un acto puntual ni como
una mera declaraciéon formal. Todo Plan aprobado conforme al articulo 11 del Real Decreto
901/2020, que exige su inscripcidn obligatoria en el REGCON, debe desplegarse a través de un
calendario razonado que dé contenido real y verificable a las medidas. El articulo 8.2 del propio
Real Decreto 901/2020 establece que el plan debe contener «la identificacién de los medios y
recursos necesarios, asi como el calendario de actuaciones para la implementacion, seguimiento
y evaluacion de las medidas».

La Fundacion FUSARA asume este mandato no como un requisito burocratico, sino como una
exigencia de calidad institucional. Un calendario operativo adecuado no se limita a listar fechas,
sino que articula una secuencia légica de fases, cada una con una finalidad precisa, que permite
garantizar la transformacion real y progresiva de la cultura organizativa en materia de igualdad.
Del mismo modo que la Ley Organica 3/2007 concibe los planes de igualdad como instrumentos
estructurales, la Fundacion interpreta el calendario como un instrumento vivo, capaz de guiar la
evolucion institucional durante los cuatro afios de vigencia.

A continuacion, se desarrolla una planificacién narrativa y razonada del ciclo 2026-2029,
estructurada en cinco fases: preparacién institucional, implementacién prioritaria, consolidacion,
madurez y evaluacion final. Cada fase responde a necesidades concretas que emergen del
diagnéstico, y ademas se conecta expresamente con las obligaciones legales que orientan la
ejecucion del plan.

7.1. Fase de Preparacién y Alineamiento Institucional (enero - junio 2026).

La primera fase se concibe como el momento fundacional del Plan, en el que la organizacion
debe asumir, de forma explicita y documentada, la existencia del instrumento y su carécter
vinculante. Esta etapa no persigue, todavia, la materializacion técnica de todas las medidas, sino
la creacién del ecosistema organizativo que permitira aplicarlas con rigor.

Afirma la Fundacién que, conforme al articulo 45.1 de la Ley Organica 3/2007, «el principio de
igualdad de trato y de oportunidades (...) se garantizaréa en el acceso al empleo, en la formacion,
en la promocién profesional y en las condiciones de trabajo», lo que exige comunicar a toda la
plantilla el caracter normativo del Plan e iniciar un proceso institucional de alineamiento.

Por ello, durante el primer semestre de 2026 se desarrollaran actuaciones orientadas a
garantizar que el Plan es un documento conocido, comprendido, asumido y operativo.

En primer lugar, se llevara a cabo la difusién institucional del Plan, mediante presentaciones,
comunicaciones formales, reuniones informativas y su puesta a disposicion en los canales
internos. Esta difusion, lejos de ser un mero tramite, constituye la primera capa de responsabilidad
del empleador, pues solo mediante la publicidad interna puede asegurarse que todos los
miembros de la organizacion conocen los derechos y obligaciones derivados del Plan.

Seguidamente, la Fundacion designara el equipo técnico responsable de la ejecucion, que
actuard como brazo operativo del Plan. Este equipo, compuesto por representantes de la
Direccion, de RRHH, de la RLT, de la Coordinacion de Igualdad y del SII, garantiza la coherencia
entre areas y asegura que las medidas no quedan aisladas en un departamento concreto, sino
integradas en la estructura global.

Establece el articulo 5.1 del Real Decreto 901/2020 que la negociacién, implantacion y
seguimiento del plan debe desarrollarse bajo «los principios de buena fe», razon por la cual la
creacion de un equipo técnico estable constituye un elemento imprescindible para el
cumplimiento del mandato legal.
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Por Gltimo, en esta fase se procedera a la puesta en marcha de los instrumentos esenciales:
e El Protocolo de Selecciéon y Contratacion;

e El sistema de publicidad de vacantes;

e El Registro Interno de Procesos de Seleccion;

e La estructura inicial del Plan Estratégico de Formacion;

e Y los mecanismos operativos de la Comision de Seguimiento.

Estos instrumentos constituyen la base documental y procedimental que permitira que las
medidas posteriores tengan validez, trazabilidad y eficacia.

7.2. Fase de Implementacion Prioritaria (julio — diciembre 2026).

La segunda fase se sitla en el segundo semestre de 2026 y tiene una caracteristica esencial:
es la fase estructural, aquella en la que la Fundacion pone en marcha las medidas que sirven de
columna vertebral al Plan.

En esta etapa se implantan las actuaciones que requieren aprobacion formal, disefio técnico,
validacion institucional y coordinacion entre departamentos. No es una fase de ejecucion
superficial: es el momento en el que el Plan se convierte en un conjunto de procedimientos y
politicas internas con fuerza normativa.

La primera actuacion es la aprobacion definitiva del Plan Estratégico de Formacion,
documento imprescindible para dar cumplimiento al articulo 45.1 de la LO 3/2007, que establece
que la igualdad debe garantizarse «en el acceso a la formacion profesional». El diagnostico ha
demostrado que, aunque existe actividad formativa real, la Fundacion carece de una planificacién
estructurada. Esta medida corrige la carencia al definir itinerarios, criterios de acceso, formacién
obligatoria y mecanismos de evaluacion,

Recuerda el articulo 45.1 LO 3/2007 que el acceso a la formacion constituye un ambito
protegido de la igualdad, y esta transcripcion debera figurar dentro del propio Plan Estratégico,
pues sirve como anclaje normativo y como recordatorio institucional de su obligatoriedad.

La segunda actuacién es la regulacion objetiva de la mejora voluntaria, identificada como
la Unica area retributiva donde el diagndstico detectd una brecha significativa. De acuerdo con el
articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, «toda diferencia retributiva debera responder a
motivos no relacionados con el sexo», lo que significa que la mejora voluntaria no puede
depender de factores discrecionales, sino que debe integrarse en un procedimiento objetivo,
motivado y documentado.

Senala el art. 28.3 ET que las empresas deben poder justificar cualquier diferencia retributiva,
frase que debera insertarse literalmente en la politica interna que regule la mejora voluntaria.

La tercera actuacion clave en esta fase es la aprobacion del Procedimiento Interno de
Promocion, esencial para evitar riesgos de discriminacion indirecta dada la ausencia previa de
criterios documentados. La promocién profesional es un ambito critico en igualdad, pues el
articulo 45.1 LO 3/2007 incluye expresamente la promocién entre los ambitos en los que debe
garantizarse la igualdad de trato. El procedimiento fijara criterios objetivos, ponderaciones, plazos,
sistemas de entrevista y fundamentos de las resoluciones.

Finalmente, se completara la actualizacién del Protocolo de Acoso, integrandolo con el canal
interno y con las obligaciones de diligencia debida del articulo 48 de la LO 3/2007, que exige que
las empresas «promuevan condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo».

Esta fase concluye con un cuerpo normativo interno sélido, homogéneo y plenamente
alineado con los mandatos legales.
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7.3. Fase de Consolidacién Institucional (enero - diciembre 2027).

Durante el aflo 2027, la Fundacion entra en una fase de consolidacion, cuyo proposito no es
tanto aprobar nuevas medidas como garantizar que las adoptadas en 2026 funcionan. Una
medida aprobada pero no interiorizada carece de eficacia real; por ello, esta fase se centra en el
asentamiento de practicas, en la verificacion de su cumplimiento y en la evolucion de los primeros
indicadores.

Una de las actuaciones clave es la implantacién del sistema de indicadores de conciliacion,
medida absolutamente necesaria porque el diagnostico ha demostrado que, aunque la Fundacion
no penaliza la conciliacion, tampoco registra ni analiza su uso. Se trata de crear un sistema que
permita identificar tendencias, riesgos y necesidades, mediante datos sobre reducciones de
jornada, permisos, excedencias y reincorporaciones.

~_ { Establece el articulo 44 de la Ley Organica 3/2007 que las empresas «deberan promover la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral», y esta transcripcion debera constar en la
politica interna que recoja los indicadores, porque define el marco interpretativo de la medida.

La siguiente actuacion es la formacion obligatoria de mandos, elemento imprescindible para
prevenir sesgos y asegurar que las personas que ejercen autoridad interna conocen y aplican
criterios de igualdad. El diagnostico identifico la necesidad de reforzar la capacitacion en liderazgo
inclusivo, sesgos inconscientes y prevencion del acoso, de modo que la Fundacion garantizara la

participacion de todo el personal directivo.

Paralelamente, se realizara |la primera auditoria retributiva anual, cuyo objetivo es verificar
el impacto de las medidas iniciales y confirmar que no han surgido brechas nuevas. La auditoria
permitira comparar los resultados con los obtenidos en 2025 y medir el impacto de la regulacion
de la mejora voluntaria.

Finalmente, en este ciclo la Comision de Seguimiento elaborara la evaluacion intermedia del
Plan, documento que se concibe como una verdadera herramienta de decision estratégica.

Recuerda el articulo 46.2 de la LO 3/2007 que «el diagnostico permitira identificar obstaculos»,
por lo que la evaluacion intermedia debera identificar aquellos que persistan o que hayan surgido
en la implementacion.

7.4. Fase de Madurez y Profundizacién (enero - diciembre 2028).

En el afio 2028, la Fundacion alcanza un punto de madurez en la ejecucion del Plan: los
procedimientos estan operativos, las medidas estan integradas y la cultura institucional empieza
a reflejar cambios visibles.

Esta fase persigue tres objetivos:

1. Verificar la estabilidad de los sistemas implantados,

2. Mejorar aquellos elementos que requieren adaptacion,

3. Profundizar en la perspectiva de género en areas donde todavia pueden existir sesgos
estructurales.

La segunda auditoria retributiva anual permitird comprobar si la brecha en mejora voluntaria
ha desaparecido de manera sostenida y si los ajustes de 2026 y 2027 se han consolidado.

Simultdneamente, se revisarad el Plan Estratégico de Formacion para adaptarlo a nuevas
necesidades pedagogicas, organizativas y normativas, especialmente en el marco de la
digitalizacion y los cambios del sector educativo.

Por dltimo, se elaborard el Informe Anual de Segregacion Horizontal, documento que
permitira evaluar si existe evolucién en la distribucién de mujeres y hombres por grupos, niveles
o departamentos.
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Obliga el articulo 46.2 LO 3/2007 a analizar las «dificultades y obstaculos» existentes, motivo
por el cual este informe incorporara una transcripcion de dicho precepto para recordar su
finalidad juridica.

7.5. Fase de Evaluacion Final y Preparacion del Plan 2030-2034 (enero - diciembre 2029).

El Gltimo afio del ciclo tiene un caracter doble: evaluar y preparar.

La Fundacion llevaré a cabo la auditoria retributiva final, que permitira verificar la igualdad
salarial estructural, evaluar el sistema de complementos y confirmar la plena adecuacién al articulo
28 ET.

Posteriormente, la Comision de Seguimiento elaborara la evaluacién final, documento
extenso, reflexivo y técnico que dara cuenta del grado de cumplimiento real del Plan y de la
eficacia de cada medida.

Regula el articulo 8.2 del Real Decreto 901/2020 que el plan debe incluir «sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados», motivo por el cual la evaluacion final constituye
el cierre juridico del ciclo.

Finalmente, entre el segundo semestre de 2029 y el cierre del afio, la Fundacién elaborara el
diagnéstico inicial del préximo Plan de Igualdad, garantizando asi continuidad y mejora
progresiva.

8. Sistema de indicadores, seguimiento y evaluacién del plan de igualdad.

La existencia de un Plan de Igualdad no garantiza, por si misma, la transformacién efectiva de
la organizacion. La igualdad solo puede consolidarse si se acompafia de un sistema
metodolégico de seguimiento, respaldado por indicadores sélidos, verificables y comparables
a lo largo del tiempo. Asi lo exige el articulo 8.2 del Real Decreto 901/2020, que dispone que
el plan debe contener «sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados»,
lo cual convierte esta fase en un elemento estructural del propio plan.

La Fundacion FUSARA concibe el sistema de evaluacién no como un mecanismo de control
aislado, sino como un proceso continuo de mejora, que permite corregir desviaciones, reforzar
los avances, introducir nuevas medidas si es necesario y garantizar, en definitiva, el cumplimiento
del mandato constitucional y legal de igualdad. El seguimiento constituye, por ello, “la segunda
mitad del plan”: tan relevante como el diagnéstico y como las medidas, porque asegura que estas
se aplican, funcionan y transforman la realidad laboral.

El sistema se articula en torno a tres pilares:

1. Un cuerpo estable de indicadores, definidos de manera técnica y vinculados directamente
a cada area del diagnéstico;

2. Una estructura institucional —la Comisiéon de Seguimiento— dotada de funciones,
metodologia de trabajo y acceso a toda la informacion necesaria;

3. Un ciclo temporal de evaluacién, alineado con el calendario del Capitulo 7, que permite
emitir evaluaciones anuales, una evaluacion intermedia y una evaluacion final.

8.1. Principios rectores del sistema de indicadores.

Antes de definir los indicadores concretos, es necesario establecer los principios que rigen el
sistema. La normativa exige que los planes de igualdad sean medibles, verificables y evaluables,
pero la eficacia depende de como se interpreta y aplica esa exigencia.
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Establece la Fundacién como primer principio que los indicadores deben estar directamente
conectados con los hallazgos del diagnéstico, de modo que cada indicador tenga una finalidad
precisa: medir la mejora, controlar la ausencia de retrocesos y detectar desigualdades emergentes.
Este principio deriva del articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, que obliga a que el diagnostico
identifique obstaculos y que el plan adopte medidas dirigidas a removerlos. No tendria sentido
medir aquello que no constituye un riesgo, como tampoco seria adecuado omitir aquello que si
lo es.

Define la Fundacién como segundo principio la trazabilidad: todo indicador debera
sustentarse en una fuente de datos clara, accesible y capaz de ser auditada. Un plan solo es sélido
si sus indicadores pueden reconstruirse en caso de inspeccion o control por parte de la autoridad
laboral.

Entendera la Fundacién como tercer principio la estabilidad metodolégica. Los indicadores
deben mantenerse, siempre que sea posible, durante toda la vigencia del plan, para permitir
comparaciones interanuales fiables.

Sefiala como cuarto principio el caracter desagregado: todos los indicadores deberan
diferenciar por sexo, y alli donde proceda, también por jornada, tipo de contrato, grupo
profesional y centro de trabajo. La desagregacion es un elemento esencial del articulo 46.2 LO
3/2007, pues permite identificar fenémenos de discriminacion indirecta.

El sistema se articula a partir de los objetivos estratégicos definidos en el apartado 6 (‘Objetivos
y medidas’) y, para cada uno de ellos, se han disefiado indicadores especificos, sostenibles y con
trazabilidad documental.

8.2. Indicadores para el Objetivo 1: Igualdad en seleccién y contratacion.

Se evaluara la equidad en el acceso al empleo, vigilando posibles sesgos directos o indirectos
en los procesos de seleccion.

Indicadores:

o Nimero total de candidaturas recibidas, desglosadas por sexo, jornada y categoria.

o Porcentaje de mujeres y hombres que superan cada fase del proceso de seleccion.

e Porcentaje de mujeres y hombres contratados por tipo de puesto.
e Numero de contratos indefinidos y temporales por sexo y unidad organizativa.

8.3. Indicadores para el Objetivo 2: Cultura organizativa y corresponsabilidad.

Se medir4 la incorporacién transversal del principio de igualdad, asi como el uso equitativo
de medidas de conciliacion.

Indicadores:

¢ Numero de reducciones de jornada, excedencias y permisos por cuidados, desglosados por
Sexo.

e Acceso a formacion y promocion de personas que ejercen medidas de conciliacion
(comparativa por sexo y area).

s Porcentaje de comunicaciones internas relevantes revisadas con criterios de lenguaje
inclusivo.

e Resultados de encuestas internas o mecanismos cualitativos de medicién del clima de
igualdad y corresponsabilidad.
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8.4. Indicadores para el Objetivo 3: Transparencia y equidad retributiva.

Se analizaran los datos salariales para detectar y corregir desigualdades, conforme al articulo
8 del RD 902/2020.

Indicadores:

Brecha salarial media y mediana por sexo y categoria profesional (y, cuando proceda, por
centro y tipo de jornada).

Distribucion de complementos salariales y mejoras voluntarias por sexo, con analisis de
justificacion objetiva cuando existan diferencias.

Retribucién comparada en puestos de igual valor segun la valoracion de puestos de trabajo
(VPT) vigente.

Realizacion y principales conclusiones operativas de la auditoria retributiva anual (en su
caso, con plan de accion).

8.5. Indicadores para el Objetivo 4: Prevencién del acoso y discriminacion.

Se evaluara la eficacia del protocolo de acoso y la implantacién de medidas preventivas.

Indicadores:

Numero de denuncias, consultas o actuaciones relacionadas con acoso o discriminacion, y
tiempos de respuesta.

Formacion impartida en prevencion del acoso, por colectivos (plantilla general, mandos,
personas de referencia).

Identificacion de patrones repetitivos de conflictividad (por areas o unidades organizativas),
con analisis cualitativo.

Ejecucion efectiva de medidas preventivas planificadas y seguimiento de su impacto.

8.6. Indicadores para el Objetivo 5: Seguimiento y evaluacién del Plan.

Se medira la implementacion global del Plan, su eficacia y evolucion temporal.

Indicadores:

Numero y contenido basico de las reuniones de seguimiento celebradas y acuerdos
adoptados.

Porcentaje de medidas iniciadas, en curso y finalizadas, por objetivo.

Indicadores de impacto: variacion de las principales magnitudes comparables del
diagndstico (cuando proceda).

Evaluacién intermedia (afio 2) y evaluacion final (afo 4) del Plan.

8.7. Funcionamiento de la Comision de Seguimiento.

La Comision de Seguimiento no es un 6rgano meramente consultivo: es el érgano de gobierno
del Plan de Igualdad durante toda su vigencia. Sus funciones derivan del articulo 8.2 del RD
901/2020.

La Comision establece su obligacion de reunirse, al menos, dos veces al afio para analizar la
evolucion de los indicadores, resolver dudas interpretativas y adoptar medidas correctoras
cuando los datos revelen desviaciones.

Ademas, la Comision elaborara:

Un informe anual de seguimiento (enero de cada afno),
Una evaluacion intermedia (afio 2027),

Una evaluacion final (afio 2029).

Cada evaluacién sera un documento extenso, razonado, interpretado y acompanado de datos

numericos y analisis cualitativos.
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8.8. Integracion del sistema de indicadores en el ciclo de implantacién.

Finalmente, los indicadores se integran en el calendario previsto en el Capitulo 7. La
complementariedad entre ambos capitulos garantiza:

e la coherencia temporal del plan,
o La verificabilidad de cada medida,
e Y la capacidad de corregir desviaciones.

La Fundacion recuerda que el articulo 8.2 del Real Decreto 901/2020 exige la existencia de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion, y que esta frase debera incorporarse literalmente
en las actas anuales de la Comisién de Seguimiento como fundamento de su actuacion.

9.- Comisién de seguimiento, supervision y evaluacion del plan de igualdad.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad constituye el érgano técnico y paritario
encargado de garantizar la correcta ejecucion, interpretacion y evaluacion del conjunto de
medidas del Plan de Igualdad 2026-2029. Su importancia deriva no Unicamente de su papel
interno, sino del mandato legal previsto en el articulo 8.2 del Real Decreto 901/2020, que exige
a las organizaciones disponer de «sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién» y atribuye a la
Comisién un rol fundamental como instrumento de gobernanza del Plan.

La existencia de esta Comision responde al principio de corresponsabilidad institucional que
impregna toda la Ley Orgénica 3/2007. No se concibe la igualdad como una obligacién unilateral
del empleador, sino como un proceso compartido y negociado, en el que la representacién de la
plantilla participa activamente en la vigilancia, supervisién y mejora continua del plan. La
Fundacion FUSARA asume este modelo como una garantia de transparencia, de legitimidad y de
evaluacion técnica adecuada.

La Comisidn de Seguimiento serd, por tanto, el niicleo operativo del Plan, el lugar donde se
analizan los indicadores, donde se toman decisiones interpretativas, donde se identifican
desviaciones y donde se aprueban las modificaciones necesarias para que el Plan mantenga su
eficacia. Es un érgano permanente durante los cuatro afios de vigencia del Plan y su
funcionamiento esté regulado de manera detallada en este capitulo para garantizar su utilidad
practica y su adecuacion juridica.

9.1. Naturaleza juridica y fundamento normativo de la Comisién.

La Comision surge como érgano de naturaleza paritaria, negociada y obligatoria. Su existencia
se fundamenta en dos normas esenciales. En primer |ugar, el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, que establece que los planes de igualdad deberén contener mecanismos de seguimiento
y evaluacion. En segundo lugar, el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, que define
expresamente que el plan de igualdad debe incorporar un calendario de actuaciones, indicadores
y sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién. Estos sistemas no pueden funcionar sin un
organo que los gestione, y esta funcion recae precisamente en la Comision de Seguimiento.

La normativa establece, tanto en la LO 3/2007 como en el RD 901/2020, que la negociacién y
la supervision del plan deben realizarse bajo los principios de corresponsabilidad, buena fe y
transparencia, lo que convierte a la Comision no solo en un érgano técnico, sino también en un
espacio regulado de dialogo social.

La Comision no es un drgano simbdlico: tiene capacidad decisoria dentro de los limites
definidos en este capitulo, actia como garante del cumplimiento del plan y se erige en la
autoridad interpretativa interna en materia de igualdad. Sus decisiones se documentaran
mediante actas firmadas por todas las partes, lo que asegura la trazabilidad y la validez juridica
de su actuacion.
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9.2. Composicion de la Comision de Seguimiento.

La Comision se estructura bajo el principio de paridad: el nimero de representantes de la
Fundacién y el nimero de representantes de la plantilla sera idéntico. Este equilibrio responde a
la exigencia del articulo 5 del Real Decreto 901/2020, que regula la legitimacion y
representatividad en procesos de negociacion de planes de igualdad.

La Fundacién designara a sus representantes entre perfiles con responsabilidad en areas
estratégicas como recursos humanos, direccién general, cumplimiento normativo o coordinacion
de igualdad. La parte social estara representada por las personas designadas por la representacion
legal de las personas trabajadoras (RLT), con plena capacidad de decision.

La Fundacién garantiza que las personas designadas a la Comisioén contaran con formacion
suficiente en materia de igualdad, negociacion y analisis de indicadores, de modo que las
decisiones se adopten con rigor técnico y no queden limitadas a una vision meramente formal
del Plan. Asimismo, podran asistir personas asesoras externas con voz pero sin voto, para reforzar
la capacidad técnica del érgano.

La Comision se constituira formalmente mediante acta inicial en la que constaran los nombres
de las personas integrantes, la estructura interna (presidencia, secretaria y vocalias) y las normas
basicas de funcionamiento.

9.3. Funciones de la Comision de Seguimiento.

Las funciones de la Comisién son extensas y tienen caracter operativo, de supervision,
interpretativo y evaluador. Todas ellas deben desarrollarse con plena coherencia respecto al
diagnéstico, las medidas, el calendario y los indicadores establecidos. Seran las siguientes:

9.3.1. Supervisién de la ejecucion de las medidas. La Comision analizara de forma periddica el
grado de implantacion de cada medida del Plan, verificando si se han cumplido los plazos
establecidos en el calendario del Capitulo 7, si los responsables han ejecutado las actuaciones
previstas y si han surgido dificultades operativas o juridicas.

La Comision valorara, en cada reunion ordinaria, si el despliegue de las medidas esta alineado
con los objetivos generales y especificos del Plan, y exigira a los servicios responsables —
especialmente RRHH y Direccidon— informes explicativos cuando existan retrasos o desviaciones.

9.3.2. Interpretacion del Plan y resolucién de dudas. Durante la vigencia del Plan surgiran
inevitablemente cuestiones interpretativas: como aplicar un criterio, cdmo resolver una situacion
no prevista, qué alcance tiene una medida o qué procedimiento debe seguirse ante supuestos
complejos.

La Comision actuara como organo interpretativo oficial del Plan, garantizando una aplicacion
homogénea en todos los centros de la Fundacion y evitando decisiones arbitrarias o
contradictorias.

9.3.3. Revision y actualizacién anual del Plan. Cada afio, conforme al articulo 9.1 del RD
901/2020, la Comision debe evaluar si el Plan requiere ajustes. Estos ajustes pueden derivar de:

¢ Cambios en la plantilla.

e Reorganizacion interna.

¢ Modificaciones normativas.

e Resultados de los indicadores.

* Necesidades emergentes detectadas en el analisis anual.

La Comision estudiara, con base en los indicadores recopilados, si es necesario modificar
medidas, ampliar otras, introducir nuevas acciones o revisar el calendario operativo.
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9.3.4. Elaboracién de informes anuales de seguimiento. La Comisién elaborara un informe
anual, extenso y motivado, que recogera:

¢ Evolucion de indicadores.

¢ Medidas ejecutadas.

¢ Medidas pendientes.

e Valoracion cualitativa de avances.

e Identificacion de riesgos.

¢ Recomendaciones.

Este informe sera un documento interno de referencia obligatoria para Direccién y RRHH, y
servira como antecedente para auditorfas retributivas, inspecciones o revisiones posteriores del
Plan.

9.3.5. Elaboracion de la evaluacién intermedia (2027). Este documento tendra un caracter mas
profundo que los informes anuales, pues evaluara los resultados acumulados de 2026 y 2027.
Debe analizar si el Plan esta logrando sus objetivos estructurales y si las medidas adoptadas estan
produciendo cambios reales en la organizacién.

La Comision determinard en esta evaluacién si las politicas de seleccion, promocion,
conciliacién, formacién o igualdad retributiva requieren reorientacion, intensificacion o
reformulacién completa.

9.3.6. Elaboracion de la evaluacién final (2029)

La evaluacion final constituye el cierre juridico del Plan. Es un documento que debe recoger
globalmente:

e Todos los avances,

¢ Todas las limitaciones,

e la eficacia de cada medida,

e Laevolucion estadistica durante los cuatro afios,

» Las necesidades para el siguiente plan.

La Comision establecera en la evaluacién final las conclusiones definitivas sobre la igualdad en
la Fundacion y formularé la propuesta de elaboracién del nuevo diagnéstico para el Plan 2030~
2034.

9.4. Metodologia de trabajo de la Comisién.

La Comision no puede limitarse a reunirse ocasionalmente. Su metodologia debe ser
sistematica, documentada y coherente con el ciclo anual del Plan.

Periodicidad de reuniones.
La Comision se reunira:
¢ Dos veces al afio con carécter ordinario: una en enero para emitir el informe anual y otra
en julio para controlar la ejecucion del primer semestre.
e Extraordinariamente cada vez que se detecte una desviacion relevante, un
incumplimiento grave o una incidencia que afecte a medidas esenciales.

Fijara la Comision el compromiso de mantener reuniones extraordinarias cuando la ejecucion
lo requiera, evitando asi que retrasos acumulados comprometan la eficacia del Plan.

Acceso a la informacién.
La Comision tendra acceso a toda la informacion necesaria para cumplir sus funciones,

especialmente:
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e Indicadores desagregados por sexo.
s Registros de seleccion.

e Datos de formacion.

e Informacién sobre promociones.

e Resultados de auditorias retributivas.
e Documentos del Protocolo de Acoso.

Garantiza la Fundacién que la Comision recibira los datos tratandolos conforme a la normativa
de proteccién de datos, preservando la confidencialidad sin limitar su capacidad de analisis.
Documentacion de las sesiones.

Todas las reuniones se documentaran mediante actas detalladas que recogeran:

e Asistentes.

e Procedimiento para solventar discrepancias (este aspecto se amplia en el punto 9.4.).
e Decisiones adoptadas.

e Propuestas de mejora.

s Discrepancias si existieran.

e Fecha de la siguiente reunién.

Estas actas constituiran el archivo oficial del seguimiento del Plan.

9.4. Obligaciones documentales y archivo del Plan.

Si en el seno de la Comisién surgieran discrepancias sobre la aplicacion, seguimiento,
evaluacién o revision del Plan, se seguira el siguiente cauce:

e Identificacién del punto controvertido y formulacion por escrito de las posiciones de cada
parte, incorporandolo al acta.

e Intento de acuerdo en la propia sesion, pudiendo acordarse un aplazamiento breve para
recabar informacion técnica adicional.

e Fijacion de una reunion extraordinaria en caso de que se opte por el aplazamiento.

o Adopcién de acuerdos por consenso Y, si no fuera posible, constancia expresa de la
discrepancia y de las propuestas alternativas.

e Cuando la discrepancia verse sobre la interpretacion o aplicacion del convenio colectivo

aplicable, con caracter previo a la activacion de los sistemas auténomos de solucion de
conflictos, las partes podran someter la cuestion a la Comision Paritaria del convenio, en
los términos previstos en el articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores.
Cuando la discrepancia impida la ejecucion de una medida esencial o afecte a la
interpretacion del Plan con impacto general, cualquiera de las partes podra promover la
utilizacion de los sistemas auténomos de solucion de conflictos laborales que resulten
aplicables (en el ambito de la Comunidad de Madrid, a través de la Fundacion Instituto
Regional de Mediacién y Arbitraje (IRMA) y, en su caso, en el ambito estatal, a través del
Servicio Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje (SIMA), sin perjuicio de lo que establezca
la normativa legal o el convenio colectivo aplicable.

La Comision procurard que este procedimiento sea &gil y no paralice indebidamente la
ejecucion del Plan, razén por la cual, salvo causa justificada, las discrepancias deberan plantearse
y documentarse en la primera reunion en la que se conozcan los hechos o los indicadores que las
originan, evitando su acumulacion a final de ejercicio.
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9.5. Obligaciones documentales y archivo del Plan.

El seguimiento del Plan implica la creacion y conservacion de un conjunto de documentos que

acreditan la ejecucion real. La Fundacion asumira como obligacién la conservacion de:

Actas de la Comision.

Informes anuales.

Evaluaciones intermedias y final.

Auditorias retributivas.

Datos de formacion.

Registros de seleccion y promocion.

Indicadores de conciliacion.

Establecera la Fundacion un archivo interno especifico del Plan de Igualdad, custodiado de
manera que garantice su disponibilidad para inspecciones laborales, requerimientos del REGCON
o procesos judiciales donde la igualdad pueda resultar relevante.

Este archivo servira también como base documental para la elaboracién del diagnéstico del

siguiente Plan.

9.6. Coordinacion con otros sistemas internos de la Fundacién.

La igualdad no puede gestionarse de manera aislada. Por ello, la Comision mantendra

coordinacion permanente con:

El Sistema Interno de Informacion (SII),

El Protocolo de Acoso,

La Comisién de Convivencia de los centros educativos,
La Direccion General,

La Coordinacion de Bienestar,

Los Departamentos de Orientacién y Formacién.

La Comision recuerda que la igualdad constituye un eje transversal de la organizacion, y que
la integracion con otros sistemas internos permite anticipar riesgos, detectar patrones y reforzar

la cultura institucional de igualdad.

. 10. Naturaleza juridica, obligatoriedad, modificacion y cierre del Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad 2026-2029 constituye una disposicion de caracter normativo
interno de la Fundacion FUSARA, con eficacia general para toda su plantilla y con plena sujecion
a la legislacion vigente en materia de igualdad, empleo, relaciones laborales y proteccion de
derechos fundamentales. Su aprobacién no es una mera formalidad, sino un acto juridico que
despliega efectos organizativos, obligacionales y procedimentales durante toda su vigencia. En
consecuencia, todas las personas que prestan servicios en la Fundacién quedan sujetas a su
contenido y deben respetarlo y aplicarlo de conformidad con las directrices aqui establecidas.

10.1. Naturaleza juridica del Plan de Igualdad.

A partir de su aprobacion y registro, el Plan adquiere la naturaleza juridica prevista por el
articulo 11 del Real Decreto 901/2020, que establece que la inscripcion del plan en el REGCON
«tendra caracter obligatorio» y que «la publicacion registral surtird efectos de publicidad y
oponibilidad». Esta afirmacion convierte al Plan en una norma interna de obligado cumplimiento,
vinculante tanto para la Fundaciéon como para todas las personas trabajadoras y para sus érganos

de representacion.
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Establece el articulo 11 del Real Decreto 901/2020 que la inscripcion dota al Plan de igualdad
de publicidad y eficacia juridica externa, lo cual significa que no solo produce efectos internos,
sino que puede ser invocado ante la autoridad laboral, los érganos jurisdiccionales o en procesos
de resolucion de conflictos laborales que tengan relacién con la igualdad.

La Fundacion reconoce expresamente que el Plan tiene un estatus normativo equivalente al
de reglamento interno en materia de igualdad, y que por tanto sus disposiciones prevalecen sobre
cualquier instruccion, practica informal o criterio organizativo que pudiera contradecirlas. Cuando
una norma interna de la entidad pudiera interpretarse de manera incompatible con el Plan, se
aplicara siempre la interpretacion mas favorable al principio de igualdad efectiva, conforme al
mandato general del articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores, que garantiza el derecho de toda
persona trabajadora «a no ser discriminada directa o indirectamente por razén de sexo».

Asimismo, este Plan se integra en el marco mas amplio del cumplimiento normativo de la
entidad, especialmente en lo relativo al Sistema Interno de Informacion (Ley 2/2023), la
prevencion del acoso sexual y la proteccién de menores, garantizando una coherencia general de
politicas internas

La vigencia del Plan comprende los afos 2026, 2027, 2028 y 2029, de conformidad con el
articulo 9.1 del RD 901/2020, que establece que «los planes de igualdad tendran una vigencia
determinada, que no podra ser superior a cuatro afos». La Fundacion ha optado por el periodo
maximo de vigencia para permitir que las medidas se desplieguen adecuadamente y que su
impacto pueda observarse con suficiente perspectiva.

Se establece este periodo de cuatro afios como un horizonte temporal equilibrado, que
permite planificar acciones formativas, revisar procesos de seleccion y promocion, evaluar la
evolucion retributiva y consolidar la cultura institucional que se deriva de la aplicacion del Plan. El
periodo mas breve no garantizaria la estabilidad, y un periodo mas largo seria contrario a la
exigencia normativa.

La vigencia no significa inmutabilidad. El Plan es un instrumento dinamico, sometido a revision
siempre que concurran circunstancias que lo hagan necesario. Asi lo prevé el articulo 9.2 del Real
Decreto 901/2020, que exige revisar el plan cuando existan modificaciones sustanciales en la
plantilla, cambios normativos relevantes, procesos de reestructuracion o cuando la evaluacién
ponga de manifiesto desigualdades persistentes o emergentes.

10.3. Revision y modificacién del Plan de Igualdad.

El Plan podra ser modificado en cualquiera de las siguientes circunstancias:
e Cambios en la estructura organizativa de la Fundacion.
» Variaciones relevantes en |a plantilla, ya sean cuantitativas o cualitativas.
* Modificaciones normativas en materia laboral, educativa, retributiva o de igualdad.
e Resultados de auditorias retributivas que revelen desigualdades.
e Conclusiones de evaluaciones intermedias o anuales que aconsejen introducir nuevas
medidas.

En todos los casos, la modificacion debera seguir un procedimiento similar al de aprobacion:
propuesta motivada, negociacion y acuerdo en la Comision de Seguimiento y posterior inscripcién
si la modificacion es sustancial.

Se fija este mecanismo de modificacion el principio de adaptacion permanente del articulo 9.2
del Real Decreto 901/2020, que obliga a revisar el plan ante cambios significativos. Esta exigencia
se incorpora como garantia de calidad y como prevencién frente a la obsolescencia normativa o

procedimental.
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La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad ha sido designada expresamente por la
Comision Negociadora en su sesion final de fecha 10 de diciembre de 2025 (Acta num. 06/2025),
y estara integrada por representantes de la Fundacién y de la Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras, ejerciendo las funciones de control, evaluacion, seguimiento y propuesta
de mejora previstas en el presente Plan.

10.4. Caracter obligatorio del Plan y deber de cumplimiento.

Este Plan tiene caracter vinculante para:
¢ La Fundacién como empleadora.
e Sus 6rganos directivos.
e Las jefaturas intermedias.
e Todas las personas trabajadoras.

Todas las medidas contenidas en él deben ser cumplidas y aplicadas en los términos exactos
en que han sido aprobadas. No son recomendaciones, ni orientaciones, ni pautas opcionales: son

/ obligaciones organizativas que derivan de la ley.

La Fundacion recuerda que el articulo 45.2 de la LO 3/2007 establece que «las empresas
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres», y estas medidas incluyen, de manera especifica, la elaboracion y aplicacion del Plan
de Igualdad. De este articulo se deriva la obligatoriedad juridica del Plan para toda la estructura
organizativa.

Cualguier incumplimiento por parte de mandos, directivos o unidades organizativas podra ser
analizado por la Comisidon de Seguimiento, que podra proponer medidas correctoras, acciones
formativas, modificaciones de procedimiento o, en su caso, la activacion de los protocolos
internos adecuados.

10.5. Coordinacion con el Sistema Interno de Informacion y con otros instrumentos
internos.

El Plan de Igualdad se articula con otros instrumentos que garantizan el cumplimiento
normativo de la Fundacién. Entre ellos destacan:

e El Sistema Interno de Informacién (Ley 2/2023),

e El Protocolo de Acoso.

e El Protocolo de Proteccion de Menores.

e Las Normas de Funcionamiento y Organizacién (antiguo "Reglamento de Régimen
Interno” de los centros escolares.

e El Reglamento de Régimen Interno de los centros socio-educativos (residencias).

e Los procedimientos de RRHH.

e La planificacion estratégica de los centros.

La Fundacién recuerda que la igualdad es un eje transversal y que sus obligaciones se
proyectan sobre todos los éambitos organizativos. La coordinacién garantiza que las politicas
internas no operan de manera aislada, sino dentro de un marco coherente y complementario.

La Comision de Seguimiento velara por que esta coordinacion sea efectiva y por que las
actuaciones en materia de igualdad se integren de manera natural en el conjunto de sistemas
internos de la Fundacién.
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10.6. Preparacion del diagnéstico del siguiente Plan de Igualdad.

Durante el dltimo afo de vigencia (2029), la Fundacién elaborara el diagndstico que dara
origen al Plan 2030-2034. Este proceso sera exhaustivo y se basara en:

e Los indicadores acumulados de los cuatro afios anteriores.
e Los resultados de las auditorias retributivas.

e La evaluacion final del Plan.

e La evolucion de la plantilla.

e Y los cambios normativos o sectoriales.

La Fundacion recuerda que el articulo 46.2 LO 3/2007 exige que el diagnostico identifique
desigualdades, obstaculos y dificultades, y este mandato sera el eje rector de la elaboracién del
proximo diagndstico.

10.7. Disposicion final sobre la interpretacién del Plan.

Todas las cuestiones que no estén expresamente reguladas en el Plan deberan interpretarse
de acuerdo con:

1. El principio de igualdad de trato y oportunidades,
2. La legislacién vigente.

3. La doctrina de la Comisién de Seguimiento.

4. La normativa interna de la Fundacion.

La Fundacién establece que cualquier duda interpretativa debera ser elevada a la Comision de
Seguimiento, quien actuara como autoridad interna en materia de igualdad, conforme al articulo
8 del RD 901/2020.

Madrid, a 8 de diciembre de 2025.
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