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EL PLENO DEL TRIBUNAL DE CUENTAS, en el ejercicio de su funcion fiscalizadora establecida
en los articulos 2.a), 9y 21.3.a) de la Ley Orgéanica 2/1982, de 12 de mayo, y a tenor de lo previsto
en los articulos 12 y 14 de la misma disposicién y concordantes de la Ley 7/1988, de 5 de abril, de
Funcionamiento del Tribunal de Cuentas, ha aprobado en su sesién de 30 de abril de 2020 el
Informe de fiscalizacidon de las medidas implantadas por las Fundaciones del Sector Publico
para dar cumplimiento a la normativa sobre igualdad en el ejercicio 2018, y ha acordado su
elevacion a las Cortes Generales, asi como al Gobierno de la Nacion, segun lo prevenido en el
articulo 28.4 de la Ley de Funcionamiento.
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|. INTRODUCCION DEL INFORME

l.1. INICIATIVA DE LA FISCALIZACION

1.1. La fiscalizacién de las medidas implantadas por las fundaciones del sector publico para dar
cumplimiento a la normativa sobre igualdad en el ejercicio 2018 se incluyé a iniciativa del propio
Tribunal de Cuentas en el Programa de Fiscalizaciones correspondiente al afio 2019, aprobado por
el Pleno del Tribunal el 20 de diciembre de 2018.

1.2. Esta actuacion fiscalizadora se enmarca en la puesta en practica del Plan Estratégico 2018-
2021, contribuyendo a la consecucion de objetivos estratégicos del mismo. Asi, se encuadra en las

actuaci ones tendentes al cumpl i miento del objetivo
mejora de la actividad econémico-f i nanci era del sector p siguientec o ” y
objetivo especifico: 1.2 “Fomentar b u e n a sion, pgestoo ty icanteokde the or g«
entidades publicas”’

1.3. El Pleno del Tribunal de Cuentas, en su sesion de 28 de febrero de 2019, acordd el inicio de
este procedimiento fiscalizador y aprob6 sus Directrices Técnicas, segun lo establecido en los
apartados b) y g) del articulo 3 de la Ley 7/1988, de 5 de abril, de Funcionamiento del Tribunal de
Cuentas, y siguiendo lo dispuesto al efecto en las Normas de Fiscalizacién del Tribunal de Cuentas
aprobadas el 23 de diciembre de 2013.

l.2. AMBITOS SUBJETIVO, OBJETIVO Y TEMPORAL DE LA FISCALIZACION

1.4. De acuerdo con lo previsto en las Directrices Técnicas, el ambito subjetivo de la fiscalizacion
estd constituido por una muestra de ocho fundaciones del sector publico estatal, de las
comprendidas en el articulo 128 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del
Sector Publico. ElI nimero total de fundaciones del sector publico estatal existentes en el ejercicio
fiscalizado ascendia a 35, por lo que la muestra seleccionada en esta fiscalizacion equivale al 23%
del total. En el Cuadro 1 se recogen las ocho fundaciones comprendidas en la muestra y el nimero
de personas que integraban su plantilla al cierre del ejercicio 2018.

Cuadro 1: Distribucién por sexo del personal de las fundaciones fiscalizadas

Entidad Mujeres % Hombres % Total
Fundacién Centro Nacional de Investigaciones Cardiovasculares Carlos Il (CNIC) 260 | 60,0 173| 40,0 433
Fundacién Centro Nacional de Investigaciones Oncoldgicas Carlos Il (CNIO) 233 | 64,4 129 | 35,6 362
Fundacién EOI (FEOI) 121 729 45| 27,1 166
Fundacién Espafiola para la Ciencia y la Tecnologia (FECYT) 89| 724 34| 27,6 123
Fundacién de los Ferrocarriles Espafioles (FFE) 44| 55,7 35| 44,3 79

Fundacién Internacional y para Iberoamérica de Administracion y Politicas

Publicas (FIIAPP) 121 | 55,0 99| 45,0 220
Fundacién Estatal para la Formacion en el Empleo (FUNDAE) 260 | 70,5 109 | 29,5 369
Fundacién del Teatro Real (FTR) 141| 42,6 190| 57,4 331

Total 1.269 | 60,9 814| 39,1 | 2.083

Fuente: Elaboracion por el Tribunal de Cuentas con datos facilitados por las entidades

1.5. La determinacion de la muestra se ha realizado incluyendo, en primer lugar, las cuatro
fundaciones que contaban en 2018 con una plantilla superior a 250 personas, umbral a partir del
cual se encuentran obligadas, segun la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), a elaborar y aprobar un Plan de Igualdad (PI).
Adicionalmente, se han incluido en la muestra otras cuatro fundaciones que contaban con mas de
50 trabajadores, que se encontraban obligadas al cumplimiento de otros preceptos sobre igualdad


https://www.iberley.es/legislacion/ley-50-2002-26-dic-fundaciones-421306?ancla=66505#ancla_66505
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previstos en la referida Ley, asi como en el Texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores (TRLET), cuya ultima versién ha sido aprobada por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre.

1.6. Como se observa en el Cuadro 1, el personal de las fundaciones fiscalizadas (en adelante las
fundaciones o las entidades) era de 2.083 personas al cierre del ejercicio 2018, lo que representa
un 72,6% del total de 2.871 personas empleadas en esa fecha en el conjunto del sector publico
fundacional estatal.

1.7. El ambito objetivo de esta fiscalizacion queda definido por las actuaciones, normas y
procedimientos que deben aplicar las fundaciones del sector publico estatal para hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en los términos
definidos por la legislacion estatal y por los criterios y directrices establecidos en la normativa
comunitaria, que se expondran en el subapartado 1.3 de este Informe.

1.8. El periodo fiscalizado es el ejercicio 2018, sin perjuicio de que para el adecuado cumplimiento
de los objetivos previstos se hayan analizado aquellos hechos o actuaciones, anteriores o
posteriores, que se han considerado relevantes. A este respecto, es necesario sefalar que el
ejercicio 2018, y en concreto el 31 de diciembre de dicho ejercicio, ha sido el referente temporal
para delimitar cuantitativamente las plantillas de personal analizadas, asi como las retribuciones
percibidas. En cambio, el andlisis cualitativo realizado en la fiscalizacion, y en concreto el de las
medidas implantadas para lograr la igualdad de mujeres y hombres, se ha referido, siempre que ha
sido posible, a periodos mas cercanos al cierre de los trabajos de fiscalizacién (1 de noviembre de
2019), con objeto de acercar las verificaciones a la situacion actual en la que se encuentran las
fundaciones.

1.3. REGIMEN JURIDICO APLICABLE AL AMBITO OBJETIVO DE LA FISCALIZACION

1.9. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en la
generalidad de los textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada
por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia.

1.10. La igualdad entre mujeres y hombres también constituye un valor fundamental de la Union
Europea (UE), recogido en los articulos 2 y 3 del Tratado de la UE, en los articulos 8, 153 y 157 del
Tratado de Funcionamiento de la UE y en los articulos 21 y 23 de la Carta de los Derechos
Fundamentales. Desde su creacion, la UE ha adoptado un importante nimero de normas que
constituyen un pilar fundamental de las politicas de igualdad, en la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacién. En numerosas ocasiones la Comisiébn ha venido insistiendo en la necesidad de
incorporar la igualdad entre mujeres y hombres, de forma transversal, en todas sus politicas.

1.11. En el Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020), el Consejo instaba a los
Estados miembros y a la UE a adoptar medidas para cerrar las brechas de género en el empleo,
promover una mejor conciliacion de la vida laboral y la vida privada para mujeres y hombres a lo
largo de toda su vida y combatir todas las formas de violencia contra las mujeres. De esta forma, la
igualdad entre mujeres y hombres es considerada un principio transversal en el ambito de la UE,
estableciendo como objetivo eliminar las desigualdades entre hombres y mujeres y promover su
igualdad, asi como luchar contra cualquier forma de discriminacion.

1.12. El Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (PEIO) 2014-2016, aprobado por acuerdo
del Consejo de Ministros de 7 de marzo de 2014, se alinea, por otra parte, con los objetivos
generales de la Politica de Cohesion para el periodo 2014-2020, recogidos en los Reglamentos que
regulan la aplicacion de los Fondos europeos estructurales y de inversion. El PEIO permite asi
marcar las directrices, delimitar el campo de accion y establecer las prioridades en torno a las
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cuales se estructura la accion del Gobierno para avanzar en la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, afrontando los principales retos que la sociedad espafiola tiene para su
consecucion real y efectiva.

1.13. En nuestro ordenamiento juridico, la Constitucion espafiola consagra, entre otros, el derecho
a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo. Como desarrollo directo de los articulos
9.2 y 14 de la Constitucidon espafiola, la LOIEMH, teniendo en cuenta el principio de igualdad y la
perspectiva de género, implanta politicas activas sobre dicho principio y establece, por primera vez,
los Pl como instrumento para lograrlo. Su finalidad es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de toda forma
de discriminacion contra las mujeres, tanto las directas como las indirectas, y especialmente las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

1.14. En dicha Ley se presta una atencion particular a la igualdad de trato y de oportunidades en el
empleo, al subrayar su garantia en el acceso al mismo, en la formaciéon y en la promocién
profesionales, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales. Se incluye ademas,
entre los derechos laborales de los trabajadores, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo.

1.15. Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito
laboral, la citada Ley contempla, especificamente, el deber de negociar, en la forma que se
determine en la legislacién laboral, un Pl en las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores!. Sin perjuicio de lo anterior, las empresas deberan elaborar y aplicar un Pl cuando asi
se establezca en el convenio colectivo que les resulte aplicable, y en los términos previstos en el
mismo. Para el resto de empresas, la elaboracién e implantacién de los Pl resulta voluntaria, previa
consulta a la representacion legal de los trabajadores (RLT).

1.16. De esta forma, la legislacion estatal, mediante la LOIEMH, presta una atencion particular a la
igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, la formacién y promocién profesional,
las condiciones de trabajo y la afiliacion y participacién en las organizaciones empresariales y
sindicales. No obstante, esta normativa no proporciona ni las directrices ni los mecanismos
necesarios para garantizar la ausencia de discriminaciones en materia retributiva.

1.17. La referencia normativa respecto a la igualdad de retribuciones entre mujeres y hombres se
encuentra (ademas de en el propio articulo 35.1 de la Constitucion espafiola) en el articulo 28 del
TRLET, segun el cual el empresario esta obligado a “pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razon de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.”

1.18. Ademas, el principio de igualdad de retribucion es parte integrante de los Tratados europeos
desde el Tratado de Roma (articulo 119), esto es, del derecho originario de la UE. Actualmente se
regula en el articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la UE, en cuyo apartado primero se
establece que cada Estado miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.
En su apartado segundo se enumeran los componentes que deben entenderse incluidos en la
nocion de retribucién, que son el salario o sueldo normal de base o minimo y cualesquiera otras
gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al
trabajador en razon de la relacién de trabajo.

1.19. El desarrollo de este principio se encuentra en la Directiva 2006/54, de 5 de julio, del

1 Con posterioridad al periodo fiscalizado el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, establecié un periodo transitorio,
desde su publicacién, de uno, dos o tres afios para que las empresas de entre 150 y 250 trabajadores, de entre 100 y 150
y de entre 50 y 100, respectivamente, aprobasen los planes de igualdad.
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Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y de ocupaciéon. Su capitulo 1,
dedicado a la igualdad retributiva, contiene un anico articulo, el 4, donde se establece la prohibicion
de discriminaci on en est e Paraun mienmdrabdjeo paraun srabajoual
gue se atribuye un mismo valor, se eliminard la discriminacion directa e indirecta por razén de sexo
en el conjunto de los elementos y condiciones de retribucién” .

1.20. Debido a la persistencia de desigualdades salariales, en 2014 la Comision Europea adopto la
Recomendacion 2014/124/UE, de 7 de marzo, sobre el refuerzo del principio de igualdad de
retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia, por la que se instaba a los
Estados Miembros a estimular a las empresas puUblicas y privadas y a los interlocutores sociales a
adoptar politicas que favoreciesen la transparencia salarial; ademas de a promover sistemas de
detecciodn, clasificacion y evaluacion de empleos no sexistas y a establecer medidas especificas de
transparencia, y conseguir con ello la igualdad salarial.

1.21. Aungue sus efectos resultan posteriores al periodo fiscalizado, debe citarse también 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. En su articulo 2 reforma el
TRLET para remarcar el derecho de los trabajadores a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, asi como para establecer expresamente el derecho del trabajador a la remuneracion
correspondiente a su trabajo en condiciones de igualdad de remuneracién sin discriminacién.

1.22. Por ultimo es resefiable la Comunicacion de la Comision al Parlamento europeo, al Consejo y
al Comité econémico y social europeo (Plan de Accion de la UE 2017-2019) Abordar la brecha
salarial entre hombres y mujeres. El plan de accién incluye un conjunto amplio y coherente de
actividades para abordar la brecha salarial entre hombres y mujeres desde todos los angulos
posibles, en lugar de sefialar un solo factor o causa, y garantizar de esta forma la plena aplicacion
del principio de igualdad de retribucion entre ambos. En sintesis sefiala ocho lineas de accién
principales: 1- Mejorar la aplicacién del principio de igualdad de retribucién; 2- Combatir la
segregacion profesional y sectorial; 3- Romper el techo de cristal mediante iniciativas para combatir
la segregacion vertical; 4- Abordar la penalizacion por cuidados; 5- Dar mayor importancia a las
capacidades, los esfuerzos y las responsabilidades de las mujeres; 6- Visibilizar las desigualdades
y los estereotipos; 7- Alertar e informar sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres; 8- Mejorar
las asociaciones para corregir la brecha salarial entre hombres y mujeres. En la citada
Comunicacion se alude a la necesidad de establecer sinergias entre las acciones adoptadas por las
partes interesadas a escala europea, nacional y empresarial.

l.4. OBJETIVOS, PROCEDIMIENTOS Y LIMITACIONES DE LA FISCALIZACION

1.23. De acuerdo con lo previsto en las Directrices Técnicas, se ha realizado una fiscalizacion de
cumplimiento y operativa, con los siguientes objetivos:

a) Comprobacion del cumplimiento de la normativa legal aplicable en materia de igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

b) Verificacion de que no se producen discriminaciones en las retribuciones percibidas por
mujeres y hombres por motivo de sexo, tanto de forma directa como indirecta.

c) Evaluacion de los sistemas y procedimientos aplicados por la entidad para garantizar la
transparencia salarial y la conciliacion corresponsable entre mujeres y hombres, asi
como para mejorar el acceso a la informacion desagregada por sexo, en funcion de su
adecuacion a los objetivos que deben cumplir y, en la medida de lo posible, del grado de
eficacia de las medidas para la igualdad de mujeres y hombres adoptadas por las
fundaciones.

ent e
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1.24. No ha sido, por tanto, objetivo especifico de fiscalizacion la comprobacion del adecuado
registro contable ni de la legalidad de las retribuciones percibidas por el personal de las
fundaciones fiscalizadas, ni del cumplimiento de la normativa laboral, mas alla de los analisis
requeridos para cumplir los objetivos generales sefialados.

1.25. Asimismo, se ha comprobado el cumplimiento de las prescripciones de transparencia, acceso
a la informacion publica y buen gobierno en todo aquello en que lo dispuesto en estas normas
pudiera tener relacion con el objeto de las actuaciones fiscalizadoras. Este andlisis se ha realizado
de manera conjunta con los objetivos sefialados en el punto 1.23 de este Informe, por lo que los
correspondientes resultados no se agrupan en un subapartado especifico.

1.26. Los procedimientos de fiscalizacion aplicados han incluido todas las comprobaciones
sustantivas y de cumplimiento que se estimaron necesarias para alcanzar los objetivos sefialados.
La fiscalizacion se ha realizado de acuerdo con las Normas de Fiscalizacion del Tribunal de
Cuentas, aprobadas por su Pleno el 23 de diciembre de 2013.

1.27. En el desarrollo de las actuaciones fiscalizadoras no se han producido limitaciones que hayan
impedido cumplir los objetivos previstos, habiendo prestado adecuadamente su colaboracién los
responsables de las entidades comprendidas en el &mbito subjetivo de la fiscalizacion.

|.5. RENDICION DE CUENTAS

1.28. Las cuentas anuales de 2018 de cinco de las fundaciones fiscalizadas, aprobadas por sus
respectivos Patronatos, fueron remitidas a la Intervencién General de la Administracién del Estado
en el plazo sefalado en el articulo 139 de la Ley General Presupuestaria y tuvieron entrada en el
Tribunal de Cuentas dentro del plazo legalmente previsto. Por el contrario, las cuentas anuales de
2018 de FECYT, FFE y FIIAPP aun no han sido rendidas al Tribunal.

[.6. TRATAMIENTO DE ALEGACIONES

1.29. De conformidad con lo previsto en el articulo 44 de la Ley 7/1988, de 5 de abiril, de
Funcionamiento del Tribunal de Cuentas, los resultados de las actuaciones fiscalizadoras fueron
puestos de manifiesto, para la formulacién de alegaciones, a los Presidentes de los Patronatos de
las ocho fundaciones fiscalizadas y a quienes ocuparon dichos cargos en algin momento del
periodo fiscalizado. Se han recibido las alegaciones formuladas en plazo por CNIO y por quien
fuera Presidenta del Patronato de FIIAP en parte del periodo fiscalizado, asi como, tras la
concesion de la prorroga solicitada, las alegaciones de FTR, FUNDAE, CNIC y FECYT. También se
ha recibido un escrito de FFE en el que manifiesta que no formula alegaciones. Todos ellos se
adjuntan al presente Informe.

1.30. Se han incorporado en el texto del Informe los cambios, respecto de la versién sometida a
alegaciones, que se han considerado oportunos como consecuencia del examen de las mismas, ya
sea por aceptar su contenido o para razonar el motivo por el que no se aceptan; pero no han sido
objeto de contestacion las que constituyen meras explicaciones o aclaraciones de la gestidon
desarrollada por la entidad fiscalizada. La falta de contestacidn a este ultimo tipo de alegaciones no
debe entenderse, por tanto, como una aceptacion tacita de su contenido. En cualquier caso, el
resultado definitivo de la fiscalizacion es el expresado en el presente Informe, con independencia
de las consideraciones que se han manifestado en las alegaciones.
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ll. RESULTADOS DE LA FISCALIZACION

I.1. COMPROBACION DEL CUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA LEGAL APLICABLE EN
MATERIA DE IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES

2.1. En la presente fiscalizacion se han tenido en cuenta, ademas del marco normativo aplicable en
materia de igualdad efectiva de hombres y mujeres delimitado por la LOIEMH y el TRLET, los
criterios y directrices definidos en el ambito de la normativa comunitaria a la que se ha hecho
referencia en el subapartado 1.3 de este Informe. Ademas, con caracter meramente descriptivo al
tratarse de normativa posterior al periodo fiscalizado, en algunos casos se han analizado acciones
y medidas adoptadas por las entidades en relacion con lo dispuesto en el mencionado Real
Decreto-ley 6/2019.

11.1.1. Contenido de la LOIEMH

2.2. El Titulo | de la LOIEMH aborda el principio de igualdad y la tutela contra la discriminacion
regulando, entre otros aspectos, lo siguiente:

a) El articulo 3 recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, que supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las
derivadas de la maternidad, la asuncidén de obligaciones familiares y el estado civil.

b) En el articulo 5 se dispone la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,
en la formacién y promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.

c) Segun el articulo 6 se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

d) El articulo 7 prevé que a los efectos de esta Ley son discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo. Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

e) En el articulo 8 se establece como discriminacion directa por razén de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad, y también se
considera discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres segun recoge el articulo 9.

f) En el articulo 44 se dispone que los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral se reconoceran al personal en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

g) El articulo 45 establece la obligacién de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral y, con esta finalidad, las empresas deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres; medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma
que se determine en la legislacion laboral.

2.3. En el caso de las entidades que cuenten con mas de doscientos cincuenta trabajadores?, las
medidas de igualdad a que se refiere el punto anterior deberan dirigirse a la elaboracién y

2 Como se ha indicado anteriormente, esta cifra ha sido modificada, reduciéndola a cincuenta trabajadores, por el Real
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aplicacion de un Pl con el alcance y contenido establecidos en la LOIEMH, que deberd ser
asimismo objeto de negociacién en la forma que se determine en la legislacién laboral.

2.4. Sin perjuicio de lo enunciado anteriormente, las empresas deberan elaborar y aplicar un Pl
cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, y en los términos previstos en
el mismo. Para las demas empresas la elaboracion e implantacion de Pl seré voluntaria, previa
consulta ala RLT.

2.5. Entre las medidas previstas en el articulo 48 para la prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo en el trabajo, se encuentra que las empresas deberan promover condiciones de
trabajo que eviten dichas formas de acoso y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion
y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto
del mismo.

2.6. La LOIEMH introdujo un apartado 8 en el articulo 34 del TRLET, segun el cual las personas
trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucién de la jornada
de trabajo, en la ordenacién del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion
de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y
laboral. Dichas adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacibn con las
necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la
entidads.

2.7. De igual forma la LOIEMH afiadié un nuevo apartado al articulo 17 del TRLET disponiendo que
el establecimiento de Pl en las empresas se ajustara a lo dispuesto en el propio TRLET y en la
LOIEMH.

2.8. Segun el articulo 46 de la LOIEMH los Pl de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razon de sexo.

2.9. Los PI deben definir los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como los sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados.

2.10. Para la consecucion de los objetivos fijados, los Pl podran regular, entre otras, las materias
de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacion
del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo.

2.11. Otro aspecto a tener en cuenta son los agentes implicados en la implantacion del plan, y en
concreto la fase en la que participaran, el tipo de participacion y la forma de organizarla. La
normativa preve los siguientes tipos de participacion de los agentes implicados: a) la alta direccion
mediante la voluntad e impulso del plan; b) los equipos de recursos humanos a través su ejecucion
y la integracién de la igualdad en los procedimientos de la entidad; c) la RLT mediante propuestas,
asesoramiento, formacion, sensibilizacion, participacion e identificacion de necesidades e intereses;
d) el Comité de igualdad como espacio de dialogo y comunicacion para llevar a cabo el programa
con el consenso de la empresa y la RLT; e) la plantilla mediante la formulacién de propuestas; f) la
comunicacion como procedimiento para informar y comunicar las acciones y los cambios a favor de
la igualdad entre mujeres y hombres.

Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo.
3 El articulo 34.8 del TRLET ha sido nuevamente modificado por el articulo 2.8 del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo.
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2.12. Las fases necesarias para que la implantacion del Pl se considere realizada de forma eficaz
son las siguientes:

a) Fase 1. Compromiso formalizado por la direccion de la entidad en documento suscrito, con
objeto de: a) integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién
como principio bésico y transversal; b) incluir este principio en los objetivos de la politica de la
empresa y, particularmente, en la politica de gestién de recursos humanos; y c) facilitar los
recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la elaboracion del diagnéstico,
definicion e implementacion del plan y la inclusién de la igualdad en la negociacion colectiva.
Igualmente es requisito necesario la comunicacion de este compromiso a toda la organizacion.

b) Fase 2. Comité de Igualdad, u 6rgano equivalente, conformado de forma paritaria entre
empresa Yy representacion de trabajadores para impulsar acciones de informacién y
sensibilizacién de la plantilla y apoyo en la realizacién del diagndstico y del PI, asi como de su
seguimiento y evaluacion.

c) Fase 3. Diagnostico consistente en un andlisis detallado de la situacion sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la entidad, durante el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informacion, de andlisis, de debate interno y
finalmente, de formulacion de propuestas que pueden integrarse en un Pl. Tras el andlisis de
los datos obtenidos se establecen unas conclusiones generales y se definen las posibles areas
de mejora en las que se pueda implantar la igualdad de oportunidades en la entidad. Estas
conclusiones y propuestas de mejora deberan plasmarse en un informe para facilitar su
andlisis.

d) Fase 4. El programa del Pl se elabora con la informacion obtenida del diagndstico y con las
propuestas realizadas, y puede regular, entre otras, las materias referidas en el punto 2.10 de
este Informe. En esta fase se deben definir los objetivos a corto y largo plazo y las acciones
concretas en que se materializan, el calendario de actuaciones, los responsables de su
implantacién, los métodos y recursos necesarios, asi como la forma de valorar su
cumplimiento. También resulta recomendable realizar un seguimiento continuo de las
actividades que se lleven a cabo para asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los
objetivos previstos y una evaluacion de los resultados obtenidos por el plan una vez finalizado,
para lo cual se deben definir indicadores cualitativos y cuantitativos que permitan determinar
los resultados de las acciones y objetivos.

e) Fase 5. La implantacion supone la realizacion y ejecucion de las acciones previstas en el Pl
y, al menos, deben quedar definidos los responsables de las mismas y su calendario.

f) Fase 6. La evaluacion permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan,
analizar el desarrollo seguido y la continuidad de las acciones, asi como identificar nuevas
necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la igualdad de oportunidades
en la entidad.

2.13. Ademas, resulta necesario adoptar medidas transversales referidas a la comunicacion, la
formacioén y el seguimiento:

a) La comunicacion se debe realizar antes de la puesta en marcha, durante la ejecucion y
después de la implementacion del plan, de tal forma que la informacién llegue a toda la
plantilla. Un aspecto a destacar es la necesidad de informar de la creacion del Comité de
igualdad, de sus componentes y de las actividades que desarrollan en el proceso, y de
asegurar la participacién continua del personal en el proceso. La distribucion de la informacién
se realizara utilizando los canales formales de comunicacion de la empresa de forma
bidireccional, para lo que se debe contar con los medios de comunicacion adecuados.

b) La formacion en igualdad de oportunidades y perspectiva de género debe dirigirse a toda la
plantilla, y de forma especifica, atendiendo a las caracteristicas del puesto o a las acciones
concretas que requieran una formacion determinada, al equipo directivo, a los mandos
intermedios y al comité de empresa.
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c) El seguimiento durante todo el desarrollo del plan permite comprobar la consecucién de los
objetivos propuestos para cada accidén y conocer el proceso de desarrollo, con el objetivo de
introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

2.14. Las verificaciones sobre el cumplimiento, por las fundaciones comprendidas en el ambito
subjetivo de la fiscalizacién, de las disposiciones y principios mencionados se ha realizado, en su
caso, a través del analisis de sus Pl o de las acciones que adoptaron en distintos ambitos: el
acceso al empleo y las condiciones de trabajo, la comunicacion, la politica retributiva con enfoque
de género, las acciones para el seguimiento y la evaluacién de resultados, en su caso, y la
implantacién de medidas que contribuyan a corregir las desigualdades de género en su ambito de
actuacioén. Los resultados obtenidos en estos andlisis se detallan en los puntos siguientes de este
Informe.

[1.1.2. Cumplimiento de la normativa en materia de planes de igualdad

2.15. Como se ha indicado en el punto 1.5 de este Informe, de las ocho fundaciones del sector
publico comprendidas en la fiscalizacion, un primer grupo de cuatro (CNIC, CNIO, FTR y FUNDAE)
se encontraban obligadas a elaborar y aplicar un PI con el alcance y contenido establecidos en la
LOIEMH, de conformidad con su articulo 45. Las cuatro restantes (FEOI, FECYT, FFE y FIIAPP) no
tenian dicha obligacién legal, al contar con una plantilla de menos de doscientas cincuenta
personas, si bien algunas de ellas desarrollaron actuaciones encaminadas a la implantacién de
planes de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en sus respectivos ambitos. En el
Cuadro 2 se expone de forma sintética la situacién en la que se encontraban las ocho fundaciones
respecto a la implantacion de los PI, resefiando asimismo si en su elaboracion y aplicacion se han
seguido las fases e hitos mencionados en los puntos anteriores.

Cuadro 2: Situacion de las fundaciones en cuanto a la implantacién de planes de

igualdad

Situacion de los planes de igualdad CNIC CNIO FTR FUNDAE FEOI FIIAPP FECYT FFE
Obligacién legal de contar con un Pl Si Si Si Si No No No No
Fecha de implantacion del PI 2016 | 15/10/19 | 22/11/19 2014 08/02/19 N/A N/A 01/03/11
Fase 1.- Compromiso de la direccion Si Si Si Si Si Si N/A Si
Fase 2.- Creacién del Comité de igualdad Si Si Si No Si Si N/A Si
Fase 3.- Elaboracion del diagnoéstico Si Si Si Si Si No N/A Tedrico
Fase 4.- Elaboracion del programa del PI Si Si Si Si Si No N/A Tebrico
Fase 5.- Implantacion Si N/A N/A N/D N/A No N/A N/D
Fase 6.- Evaluacion Si N/A N/A N/D N/A No N/A N/D
Comunicacion a la plantilla Si Si No Si Si N/A N/A N/A
Formacion en igualdad y genero Si Si No No Si Si Si No
Seguimiento del PI durante todo el proceso Si N/A N/A N/D N/A N/A N/A N/D
Firma Comision delegada o Patronato 27/10/15 | 15/10/19 | 22/11/19 | 25/09/13 | 08/02/19 N/A N/A 01/03/11
Afios de vigencia 4 4 3 2 4 N/A N/A g ;iirr‘m
Situacion actual Cumple | SIF/P SIF/P N/D Cumple | Ejecucion | Pendiente | Te6rico

N/A- No aplicable; N/D- No desarrollado; F/P- Fuera de plazo
Fuente: Elaboracién por el Tribunal de Cuentas con datos facilitados por las entidades

2.16. Como puede observarse, de las cuatro fundaciones obligadas a la elaboracién y aplicacion de
un PI, el CNIC es la unica que ha desarrollado todas las fases del plan y cumplido los requisitos
exigidos por la normativa de la LOIEMH. El CNIO y la FTR han aprobado sus respectivos planes
con posterioridad al periodo fiscalizado y, por tanto, fuera del plazo previsto en la LOIEMH. En




18 Tribunal de Cuentas

ambos casos han acometido las fases del PI hasta su aprobacion, aunque no han llegado a
implantar las medidas previstas ni, en consecuencia, a efectuar su evaluacién y seguimiento.

2.17. La otra entidad que estaba obligada a elaborar y aplicar un Pl era la FUNDAE. Esta fundacién
aprob6 formalmente su Pl en 2014, si bien no constituyé el Comité de Igualdad®. El diagnéstico
utilizado careci6 de los elementos esenciales que le permitiera formular propuestas para integrar en
el PI, sustentadas en la realidad de la fundacién. En consecuencia, las propuestas incluidas en el
PI fueron meramente formales y no han tenido una implantacion mediante la ejecucion de acciones
de desarrollo posterior. Por lo tanto, esta fundacion tampoco ha llevado a cabo un seguimiento y
evaluacion del Plan.

2.18. Respecto a las cuatro fundaciones que no se encontraban obligadas a elaborar y aplicar un Pl
en el periodo fiscalizado cabe destacar lo siguiente:

a) La FEOI ha aprobado su plan en febrero de 2019 adecuando su actuacion a las fases y los
requisitos exigidos por la normativa sobre el Pl hasta ese momento. Su diagnostico de la
situacion en materia de igualdad de mujeres y hombres es el Unico, de entre todos los
analizados, que incorpora un apartado especifico sobre los mecanismos para establecer un
sistema de valoracion de puestos de trabajo en la propia fundacién. Dado lo reciente de la
implantacién del plan, la FEOI no ha tenido ocasion, hasta la fecha, de abordar su analisis a
través de las acciones propuestas, ni de acometer el seguimiento y evaluacion del PI.

b) La FIIAPP contaba desde el 14 de noviembre de 2011 con un pacto de empresa Suscrito
con la RLT para complementar la regulacidon que, sobre las relaciones laborales, se establece
en el convenio colectivo que le resultaba aplicable y en el TRLET. Al cierre de los trabajos de
fiscalizacién se encontraban en ejecucion las actuaciones necesarias para la elaboracién de un
Pl a través de una entidad externa. El cronograma de actuaciones facilitado recogia las fases
que recorrera su implantacion, entre las que se encuentran la coordinacion con un grupo de
género creado para efectuar el diagndstico sobre la igualdad de hombres y mujeres en la
fundacion. Puede considerarse, por tanto, que su Pl se encuentra en curso de ejecucion, sin
gue le resulte obligatorio legalmente disponer del mismo hasta marzo de 2020, segun lo
dispuesto en 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 ocupacion.

c) La FECYT no tenia obligacion de elaborar y aplicar un Pl y aln no ha realizado actuaciones
encaminadas a su preparacion. Pero su elaboracion le resultard obligatoria a partir de marzo
de 2021. Al cierre de los trabajos de fiscalizacion se encontraba inmersa en un proceso de
renovacion de la RLT con la que iniciar las negociaciones para acordar un nuevo convenio
colectivo aplicable a la fundacion, asi como las acciones para efectuar un diagnéstico de la
situacién de la entidad en materia de igualdad.

d) La FFE tampoco tenia obligacién legal de contar con un PI, aunque elabor6é uno en marzo
de 2011. Este plan tuvo un caracter meramente formal, con un diagnéstico y contenido de
actuaciones tedrico, por lo que no ha tenido aplicacion practica en la entidad y tampoco se ha
realizado la evaluacion y el seguimiento sobre su implantacion. El hecho de que el plan no
defina un periodo de vigencia reafirma la naturaleza tedrica de su contenido.

11.1.3. Cumplimiento de la normativa en otras medidas destinadas a garantizar la igualdad de
mujeres y hombres

2.19. Las comprobaciones sobre otras medidas adoptadas para garantizar la igualdad de mujeres y
hombres se han realizado a través del analisis del cumplimiento de otras cuestiones regladas en la
LOIEMH, asi como de los principios y criterios determinados por la normativa comunitaria.

4 Como manifiesta la propia entidad en sus alegaciones, la Comision negociadora del Pl se constituyé el 23 de
septiembre de 2019.
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2.20. Con caracter previo hay que mencionar que la LOIEMH dispuso, en su articulo 50, la creacion
de un distintivo empresarial en materia de igualdad para reconocer a aquellas empresas que
destacasen por la aplicacion de politicas de igualdad de trato y de oportunidades con su personal.
El Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacién del
Distintivo «lgualdad en la Empresa» (DIE), estableci6 su denominacion, el procedimiento y las
condiciones de su concesion, los efectos y facultades derivados de su obtencion, asi como los
procedimientos de control y de retirada del distintivo. Posteriormente, el Real Decreto 850/2015, de
28 de septiembre, modifico las condiciones de su concesion y utilizacion.

2.21. Entre los requisitos para su concesion figuraban, entre otros: a) contar con un compromiso
explicito, escrito y publico, en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
las condiciones de trabajo, la organizacién y el funcionamiento interno de la empresa, y la
responsabilidad social; b) haber implantado un PI, si la entidad estuviese obligada, o haber
implantado un PI o politicas de igualdad en los demas supuestos; ¢) haber realizado balances o
informes de seguimiento y evaluacion de las medidas o del PI, en las empresas que dispusiesen de
este, después de que hubiese transcurrido al menos un afio desde la implantacién de las medidas
o de la aprobacion del plan.

2.22. Ninguna fundacion contaba al finalizar los trabajos de fiscalizacién con la acreditacion del
DIE, si bien debe tenerse en cuenta que, como se ha indicado, su obtencién no era obligatoria.

11.1.3.1. MEDIDAS PARA ESTABLECER UNA POLITICA DE SELECCION QUE POTENCIE UNA
MAYOR DIVERSIFICACION PROFESIONAL

2.23. Se ha verificado si las fundaciones han establecido procedimientos de seleccion en igualdad
que eviten la segregacion vertical y horizontal asegurando la transparencia en el ingreso en la
entidad mediante la redaccién y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo, la utilizacion
de un lenguaje no sexista y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los
requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades individuales. También se ha comprobado si hay una presencia equilibrada de mujeres
y hombres en los 6rganos de seleccion y valoracién y si las decisiones de contratacion se
encuentren sustentadas en criterios no discriminatorios de igualdad entre mujeres y hombres. Los
resultados obtenidos se exponen en los siguientes puntos de este Informe.

2.24. Todas las fundaciones, excepto FFE, contaban con procedimientos de seleccion en igualdad
adecuados, en sus aspectos esenciales, para garantizar la ausencia de discriminacion en la
incorporacién de nuevo personal.

2.25. La FFE no disponia de un manual de procedimiento para realizar los procesos de seleccion
de candidatos para la incorporacion de personal por lo que se desconoce si las actuaciones
seguidas fueron respetuosas con los principios de igualdad de mujeres y hombres y la ausencia de
discriminacién en la seleccion de personal en dicha fundacion.

2.26. En el caso de FIIAPP, para determinados proyectos desarrollados en el ambito europeo o
internacional y que cuentan con financiacion propia, aunque la contratacion de los expertos que
participan era realizada por la propia fundacion, la seleccion de los candidatos era ajena a esta y
por lo tanto no siguié las pautas definidas en su manual de seleccién. Estos nombramientos de
expertos con carta de designacién, dada su condicion de empleados de la Administracién, fueron
efectuados directamente por la correspondiente Administracion que intervenia en cada proyecto sin
seguir el procedimiento de seleccion de la fundacion, y sin quedar constancia de que se efectuase
con criterios de igualdad. Este colectivo, mayoritariamente integrado por hombres, es uno de los
motivos que influyen en la brecha salarial que se produce en FIIAPP, que se pondra de manifiesto
en el epigrafe 11.2.2 de este Informe.
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2.27. No se ha observado que las fundaciones que mantienen los porcentajes méas elevados de
hombres en puestos directivos o de mayor responsabilidad hayan modificado los criterios de
seleccién y acceso para garantizar la igualdad de género. Sobre este aspecto hay que sefialar que
CNIC si introdujo en 2018 algunos cambios en los procesos de seleccidén de investigadores para
tener en cuenta criterios de género con este personal.

2.28. Los sectores masculinizados que se han observado en todas las entidades (tecnologias de la
informacion y sistemas, y servicios de mantenimiento) obedecen a realidades del mercado laboral y
no son producto de desigualdades de género.

1.1.3.2. MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA OBJETIVIDAD Y NO DISCRIMINACION EN LA
PROMOCION INTERNA

2.29. Se ha comprobado si existen procedimientos de promocion interna y criterios objetivos,
publicos y transparentes que eviten desigualdades y desequilibrios por razén de sexo, y si se
eliminan las barreras que puedan dificultar la promocién profesional de las mujeres o la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad de la entidad. Los resultados
obtenidos se exponen en los siguientes puntos de este subepigrafe.

2.30. Respecto a los procedimientos para seleccionar personal por promocioén interna, dos
fundaciones (CNIO, CNIC) no publicaban las vacantes que eran exclusivas para esta formula de
seleccién. En caso de cobertura temporal de un puesto, se contactaba directamente con la persona
gue la entidad consideraba adecuada y ello debido a la singularidad que presenta la promocién de
los investigadores.

2.31. Durante el ejercicio fiscalizado se han producido, en el conjunto de fundaciones fiscalizadas,
las promociones internas de su personal que se desglosan en el Cuadro 3. Se observa en el mismo
gue el nimero de mujeres seleccionadas por promocion interna suponia el 72,3% del total,
porcentaje superior a la media de mujeres que se integran en el conjunto de las ocho fundaciones
(60,9%). Tampoco en este ambito se ha observado que las fundaciones con porcentajes de
hombres en puestos directivos o de mayor responsabilidad por encima del considerado como de
representacion equilibrada hayan introducido alguna modificacion de los criterios de promocién
interna para evitar dichas desigualdades y desequilibrios por razon de sexo.

Cuadro 3: Desglose por sexo de las promociones internas en las fundaciones

Clase de promocion Mujeres % Hombres % Total
Promocién salarial, sin cambio de categoria 2 100,0 0 0,0 2
Promocién vinculada a movilidad geografica 1 100,0 0 0,0 1
Cambio de categoria por prueba objetiva 7 58,3 5 41,7 12
Cambio de categoria decidido por la entidad 24 75,0 8 25,0 32
Total 34 72,3 13 27,7 47

Fuente: Elaboracion por el Tribunal de Cuentas con datos facilitados por las entidades

2.32. Tres fundaciones (FFE, FUNDAE y FTR) no disponian de metodologia estandar que definiera
los procedimientos y criterios de evaluacion del desempefio del personal, como férmula objetiva y
reglada para acceder a puestos de promocion interna®. La evaluacion del desempefio es una
técnica de direccion que consiste en el proceso de revision de lo realizado por un empleado
durante un periodo -usualmente un afio-, llevada a cabo por un responsable jerarquico con el
objetivo de analizar qué se ha hecho adecuadamente y qué no. Este ejercicio, que se pretende sea
interactivo, a través normalmente de una reunidn presencial, sirve para extraer conclusiones del

5 Pese a lo manifestado en alegaciones por FUNDAE y FTR, aunque ambas entidades disponian de procedimientos para
efectuar la promocion interna que evitaban la discriminacién por razén de sexo, en ellos no se consideraba la evaluacion
del desempefio como elemento valorativo del proceso de promocién.
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pasado que puedan servir para aumentar la eficacia de ese empleado en el futuro y tiene una gran
importancia en un proceso de promocion interna.

2.33.En la FTR la promocion interna para cubrir puestos de forma temporal se sustenta,
basicamente, en la propuesta que realiza el responsable del departamento correspondiente y se
utiliza como criterio de valoracién la experiencia del trabajador para ejercer el cometido. Aunque la
decision dltima es tomada por la direccién de la fundacion, la falta de un procedimiento de
evaluacion de desempefio reglado y transparente que incorpore una fase contradictoria en su
determinacion, unido al excesivo protagonismo que adquiere el responsable de cada departamento
en el proceso de promocion interna de su personal, supone que no se pueda garantizar la igualdad
o la falta de discriminacion por razon de sexo en este ambito. A pesar de lo alegado por la FTR
este Tribunal considera que resulta ineludible sustentar la promocion temporal de ciertos puestos
mediante criterios contrastables, como la evaluacién del desempefio, evitando situaciones
contrarias a la equidad que pueden producirse cuando se depende en su totalidad de la decision de
una persona.

11.1.3.3. MEDIDAS PARA FACILITAR EL ACCESO EN IGUALDAD A LA FORMACION

2.34. Se ha verificado si los hombres y las mujeres tienen el mismo acceso a los planes de
formacion de la fundaciébn como forma de promover su desarrollo y adaptabilidad profesional,
mejorando su empleabilidad interna. Se ha comprobado también si se han realizado acciones
formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de trato y oportunidades y corresponsabilidad entre
mujeres y hombres.

2.35. Todas las fundaciones disponian de un plan anual de formacion de su personal, si bien en
tres casos (FFE, CNIC y CNIO) no se materializaba formalmente en un documento. No obstante,
se ha constatado que el proceso de comunicacién a la plantilla de los cursos de formacion
garantizaba adecuadamente su difusion y la posibilidad de acceder a los mismos por igual a
hombres y mujeres.

2.36. La formacién expresa sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha sido
impartida en todas las fundaciones excepto tres (FFE, FUNDAE y FTR®).

11.1.3.4. MEDIDAS DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

2.37. Las comprobaciones han consistido en verificar la existencia de medidas efectivas de
actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo que incluyan, entre otros contenidos:
la definiciébn de los comportamientos constitutivos de acoso; el compromiso de la empresa para
prevenir y eliminar estas situaciones; la existencia de un 6rgano instructor; los canales de denuncia;
la garantia de confidencialidad; la tipificacién de las medidas sancionadoras de acoso sexual y por
razon de sexo; y el régimen disciplinario.

2.38. Tres fundaciones (FIIAPP, CNIO y FTR) no disponian formalmente, al finalizar los trabajos de
fiscalizacion, de un protocolo para la prevencion frente al acoso sexual y por razon de sexo, si bien
tenian planificada su elaboracion y aprobacion en el marco de aplicacion del Pl y contaban con
borradores del protocolo de acoso con un contenido adecuado.

11.1.3.5. MEDIDAS DE PREVENCION DE RIESGOS ESPECIFICAS PARA LA MUJER

2.39. Se ha comprobado si la gestion de la prevencién de riesgos laborales integra la perspectiva
de género y si se han implantado medidas de salud laboral dirigidas especificamente a mujeres

6 La FTR contempla en su Pl aprobado el 22 de noviembre de 2019 la realizacion de cursos de esta naturaleza.
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(como la proteccion de las trabajadoras durante el embarazo y lactancia y la identificacion de
riesgos y las medidas para prevenirlos).

2.40. El resultado obtenido es que ni la FTR ni la FFE tenian implantadas medidas adecuadas de
prevencion de riesgos laborales dirigidas especificamente a mujeres.

1.1.3.6. MEDIDAS PARA FACILITAR LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL DE HOMBRES Y MUJERES Y UNA MAYOR CORRESPONSABILIDAD, SIN
MENOSCABO DE LA PROMOCION PROFESIONAL

2.41. Las verificaciones practicadas y los resultados obtenidos sobre esta materia se expondran en
el epigrafe 11.3.2 de este Informe.

11.3.7. MEDIDAS PARA FAVORECER LA TRANSPARENCIA Y ELIMINAR CUALQUIER
DISCRIMINACION RETRIBUTIVA, DIRECTA O INDIRECTA, POR RAZON DE SEXO.

2.42. Las verificaciones practicadas y los resultados obtenidos sobre esta materia se expondran en
el epigrafe 11.2.4.

1.2. ANALISIS DE LAS RETRIBUCIONES PERCIBIDAS POR MUJERES Y HOMBRES

2.43. Como se ha indicado en el punto 1.17 de este Informe, el articulo 28 del TRLET establece
qgue | a e mp magaragor h @restacioh de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella” Por su parte, enelar t i cul o 2 2. 3 lasdefinidén
de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que tengan como objeto garantizar la
ausencia de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres” Se ha verificado en las
fundaciones fiscalizadas el cumplimiento de estos dos preceptos, con los resultados que se
expondran en los siguientes epigrafes de este subapartado 1l.2. Previamente se expondra el
significado de los distintos conceptos que se emplearan en este Informe a efectos del analisis de
las retribuciones percibidas por mujeres y hombres.

I1.2.1. Definiciones y conceptos utilizados en el analisis

11.2.1.1. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

2.44. La LOIEMH regula el principio de igualdad y no discriminacion de manera transversal y, en su
articulo 6, establece los conceptos de discriminacion directa e indirecta en los siguientes términos:

“1. Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacidén en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicién, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o
practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.”
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11.2.1.2. IGUALDAD DE RETRIBUCION PARA UN MISMO TRABAJO

2.45. En su perspectiva empresarial, este concepto es un principio de mercado, dado que no hay
razones de légica econémica para retribuir de modo diferente a dos personas por la realizaciéon de
un mismo trabajo. A efectos de aplicar este principio de igualdad de retribucion para un mismo
trabajo se pueden tener en cuenta dos definiciones de trabajo, como puesto de trabajo o como
volumen de trabajo, de la siguiente forma:

- Por puesto de trabajo se entiende, a estos efectos, una serie de funciones y
responsabilidades que describen en qué consiste el trabajo de una persona en la
organizacién. Estos puestos se encuentran definidos con mayor o menor detalle en las
organizaciones y pueden responder a grupos profesionales o a las regulaciones de un
convenio.

- Por volumen de trabajo se entiende la cuantificacion del trabajo realizado, de acuerdo con
variables concretas y bien definidas (por ejemplo, el nimero de horas de trabajo o el
namero de operaciones realizadas). En este sentido, dos personas que ocupan un mismo
puesto de trabajo y con el mismo volumen deben recibir la misma retribucion, pero si una de
ellas tiene una jornada incompleta el importe que debe tenerse en cuenta para aplicar el
principio de igualdad debe ser la retribucion por hora trabajada.

11.2.1.3. IGUALDAD DE RETRIBUCION PARA UN TRABAJO DE IGUAL VALOR

2.46. También se trata de un principio de mercado desde el punto de vista empresarial, ya que no
hay légica econdémica en retribuir de modo diferente la ejecucion de dos trabajos que, aun siendo
diferentes, aporten el mismo valor a la organizacion. De acuerdo con este principio, si dos puestos
de trabajo diferentes aportan el mismo valor a la empresa u organizacion, deben tener una misma
retribucion.

2.47. Se considera que dos trabajos tienen igual valor cuando, sometidos a un procedimiento de
valoracion del puesto de trabajo con un método neutral y aplicado de manera equitativa, obtienen
una misma puntuacién. Se entiende que un método es neutral cuando no beneficia ni perjudica a
ningun grupo en particular (raza, sexo, religion, etc.) y su aplicacién es equitativa cuando al
especificar los criterios, factores y ponderaciones del método trata a todos los grupos de forma
similar.

11.2.1.4. BRECHA SALARIAL DE GENERO

2.48. La brecha salarial de género indica la existencia de diferencias entre las remuneraciones
salariales percibidas por las mujeres y por los hombres. Existen distintos conceptos e indicadores
para medir la cuantia de la brecha salarial. En funcién de los factores considerados para su célculo,
se distinguen dos categorias: a) brecha salarial sin ajustar; y b) brecha salarial ajustada. En este
ultimo caso, su medicion se sustenta en modelos econométricos que tienen en cuenta diversas
variables que inciden en las remuneraciones percibidas por mujeres y por hombres, por lo que
resultan mas precisas para medir las diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres que
realizan el mismo trabajo. No obstante, las mediciones de la brecha salarial ajustada presentan el
inconveniente de su mayor complejidad.

2.49. Segun el PEIO 2014-2016, el concepto de brecha salarial alude a la distancia entre la
retribucién media de mujeres y la de hombres. Parte de esas diferencias salariales puede estar
fundamentada en factores de tipo personal (nivel de formacién, experiencia laboral, antigiiedad,
etc.), en las caracteristicas del puesto de trabajo (funciones realizadas, nivel de responsabilidad,
tipo de contrato o jornada, etc.) y en las de la empresa para la que se trabaja (tamafio y tipo de
actividad, entre otras). Pero el PEIO afiade que “una vez considerados estos factores, la
discriminacion salarial entre mujeres y hombres es la parte de esa diferencia [salarial] que no
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qgueda justificada por una distinta aportacion de valor en el desempefio de un trabajo igual o de
igual valor,yquesolopuede ser explicada en funci 6n .del

2.50. Otro indicador estructural cominmente utilizado es la brecha salarial de género entre mujeres
y hombres segun la definicion de la Oficina de Estadistica de la Unién Europea (Eurostat), que
mide el porcentaje que presenta la diferencia entre los ingresos brutos medios por hora de los
hombres y las mujeres ocupados respecto a los ingresos brutos medios por hora de los hombres.

2.51. A efectos de la presente fiscalizacion se ha optado por calcular la brecha salarial sin ajustar,
dadas las dificultades para realizar mediciones de la brecha ajustada a las que se ha hecho
referencia en el punto 2.48 de este Informe. Asi, se ha considerado que la brecha salarial sin
ajustar mide la diferencia porcentual entre el salario bruto total obtenido por mujeres y hombres, sin
tener en cuenta las diferencias existentes entre ambos colectivos en sus caracteristicas
socioecondmicas y del puesto de trabajo. En definitiva, representa el menor porcentaje de salario
gue cobran las mujeres respecto a los hombres. Los calculos se han sustentado en los datos
salariales de mujeres y hombres de las fundaciones fiscalizadas.

2.52. A estos efectos, se ha considerado salario medio el salario bruto medio anual de los
trabajadores de las fundaciones fiscalizadas que figuraban de alta en la Tesoreria General de la
Seguridad Social (TGSS) al cierre de 2018. Se han considerado las percepciones salariales
monetarias y en especie de conformidad con los importes declarados en el modelo 190 de la
Agencia Estatal de la Administraciéon Tributaria. Se han computado los devengos brutos, es decir,
las retribuciones antes de las deducciones por las aportaciones a la TGSS a cuenta del trabajador y
las retenciones del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas.

I1.2.2. Magnitud de la brecha salarial en las fundaciones del sector publico analizadas

2.53. El marco legal existente en el &mbito laboral de las fundaciones del sector publico incorpora
derechos y obligaciones que, a priori, deberian asegurar la inexistencia de discriminacién por
diferencias salariales entre hombres y mujeres. En el mismo sentido intervienen las garantias
establecidas en los convenios colectivos para evitar tal discriminacién y la labor de las propias
entidades y de los representantes de los trabajadores en la negociacion colectiva de los convenios.
A pesar de ello, existe un conjunto complejo y a menudo interrelacionado de factores que originan
diferencias salariales entre hombres y mujeres, dando origen a la brecha salarial de género en
estas entidades.

2.54. La brecha salarial no solo constituye un indicador de discriminacién, sino que es uno de los
elementos que permite medir posibles desigualdades originadas por factores como la estructura de
género dentro de la empresa (mas hombres que mujeres en puestos directivos), sectores
masculinizados o dificultades en la conciliacion y corresponsabilidad, entre otros. Son
condicionantes que, sin ser ilegales, demuestran que estas entidades deben poner en marcha
iniciativas para mejorar la igualdad entre sexos.

2.55. A efectos de situar en su contexto los datos sobre brecha salarial correspondientes a las
fundaciones fiscalizadas debe tenerse en cuenta que, segun los datos publicados por el INE
referidos a la poblacion laboral en Espafia en 2017, el salario medio bruto de las mujeres fue el
78,1% del percibido por los hombres. Ello supone la existencia de una brecha salarial del 21,9%.

2.56. El Gréfico 1 expone, para cada una de las ocho fundaciones fiscalizadas, la distribucion de
sus plantillas entre mujeres y hombres y la brecha salarial individual de cada fundacion. El gréafico
ofrece también el dato de la brecha salarial conjunta de todas las fundaciones fiscalizadas. Todos
los datos estan referidos al 31 de diciembre de 2018.

2.57. El gréafico pone de manifiesto que la brecha salarial para el conjunto de hombres y mujeres
que trabajaban en las fundaciones fiscalizadas en el ejercicio 2018 fue del 26%. Del analisis

Ssexo
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individual de cada una de las entidades se deduce que cuatro de ellas (CNIC, FEOI, FIIAPP Y FTR)
presentaban una brecha salarial superior a la conjunta, y entre ellas FIIAPP destacaba con una
brecha del 49%. Tres fundaciones (CNIO, FECYT y FUNDAE) presentaban una brecha salarial
inferior a la global, mientras que la FFE mantenia una brecha salarial negativa (del -8,9%) al ser
menor la retribucién bruta media percibida por los hombres que de la de las mujeres.

Gréfico 1: Brecha salarial para el conjunto de fundaciones fiscalizadas
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M- Mujeres; H- Hombres
Fuente: Elaboracién por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

2.58. En la interpretacion de estos datos sobre brecha salarial debe tenerse en cuenta que las ocho
fundaciones tienen unas estructuras organizativas y realizan unas actividades bastante diferentes
entre si. Asi, CNIC y CNIO son centros cuya actividad tiene por objeto la investigacion de
excelencia, por lo que su personal presenta singularidades propias de este tipo de centros. La FTR,
por su parte, desarrolla una actividad de produccion artistica que necesariamente tiene
requerimientos especificos en materia de personal. Y las cinco fundaciones restantes desarrollan
una actividad encuadrada de una u otra forma en la prestacion de servicios, lo que también tiene
reflejo en sus estructuras de personal.

[1.2.3. Analisis detallado de la brecha salarial en las fundaciones del sector publico segun
distintos tipos de factores

2.59. En los siguientes subepigrafes se desglosan los datos de brecha salarial en las fundaciones
segun distintos tipos de circunstancias que afectan a los respectivos trabajadores: nivel de
retribucién percibida, edad y antigliedad del personal, nivel educativo del mismo, tipo de ocupacion,
tipo de contrato y maternidad.

11.2.3.1. SEGUN LA RETRIBUCION PERCIBIDA

2.60. El Cuadro 4 distribuye las plantillas de las ocho fundaciones y los datos sobre brecha salarial
en dos grupos: el primero comprende los trabajadores cuya retribucion bruta anual es inferior a la
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mediana’ de las retribuciones de cada fundacién, mientras que el segundo integra los perceptores
de retribuciones superiores a la mediana. Como se observa, la brecha salarial presenta diferencias
muy notables segln se trate de los trabajadores ubicados en las escalas retributivas superiores o
inferiores de cada fundacion. En efecto, el personal con retribuciones inferiores a la mediana
presenta una brecha salarial favorable a las mujeres de un 8%, mientras que en el personal con
retribuciones superiores a la mediana el colectivo de mujeres percibe unas retribuciones inferiores
en un 18% a las de los hombres. Por otra parte, mientras que las mujeres representan el 60,9% de
las plantillas de las fundaciones analizadas, son solo el 51,2% de las personas que perciben
salarios superiores a la mediana, pero llegan a ser el 70,6% de quienes reciben salarios inferiores.
Por tanto, las mujeres estan sobrerrepresentadas en el tramo de retribuciones inferiores a la
mediana e infrarrepresentadas en el de las superiores.

Cuadro 4: Situacion de las fundaciones respecto a las retribuciones del personal
mayores y menores de la mediana de las retribuciones

[v)
Tramos de retribucion N2 perceptores % s/colectivo % s/tr.a\mo Brecl.'la
salarial salarial
H M | TOTAL H M H M por tramo

Retribucién anual bruta inferior
a la mediana 306| 735| 1.041| 37,6%|57,9%| 29,4%| 70,6% -8%
Retribucién anual bruta superior
a la mediana 508 | 534| 1042| 62,4%|42,1%| 48,8%| 51,2% 18%
TOTAL 814|1.269| 2.083| 100%| 100%| 39,1%| 60,9% 26%

M- Mujeres; H- Hombres
Fuente: Elaboracion por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

2.61. En los Graficos 2 y 3 se muestra el desglose de la brecha salarial, considerando las dos
bandas de retribuciones referidas y reflejando la representacién de mujeres y hombres en cada una
de las fundaciones.

2.62. En los gréficos se observa la existencia de una brecha salarial en perjuicio de las mujeres
para el tramo de retribuciones superior a la mediana en todas las fundaciones, excepto en FECYTy
FFE. Destaca la brecha salarial del 45% que se mantiene en FIIAPP para este segmento de
retribucion, integrado por 44 mujeres y 63 hombres.

2.63. Respecto al colectivo de retribuciones inferiores a la mediana, integrado en un 70,4% por
mujeres y un 29,6% por hombres, en cinco de las entidades (CNIC, FEOI, FFE, FUNDAE y FIIAPP)
presentan mayor retribuciéon bruta media las mujeres que los hombres. Las otras tres mantenian
brecha salarial en favor de los hombres, destacando la FTR con una brecha salarial del 24,5%
entre los 36 hombres y las 77 mujeres que integran su plantilla en el segmento analizado.

7 El término estadistico mediana representa el valor de la variable de posicion central en un conjunto de datos ordenados
segun el tamafo de sus valores. En este caso el salario mediano es el que divide a la plantilla total de las
fundaciones en dos subconjuntos integrados por el mismo ndmero de personas.
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Gréfico 2: Brecha salarial para el personal con retribuciones inferiores ala mediana
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Fuente: Elaboracién por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades
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Gréfico 3: Brecha salarial para el personal con retribuciones superiores ala mediana
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Mujeres; H- Hombres
Fuente: Elaboracién por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

1.2.3.2. SEGUN LA EDAD Y ANTIGUEDAD DEL PERSONAL

2.64. No se ha observado influencia de los factores de edad y antigiiedad del personal de las
fundaciones sobre la brecha salarial.

1.2.3.3. SEGUN EL NIVEL DE EDUCACION

2.65. En el Cuadro 5 se exponen datos correspondientes a la parte de la plantilla de las
fundaciones fiscalizadas que cuenta con titulacion universitaria. Como se observa, las mujeres
universitarias representan un 72,1% del total de mujeres de las plantillas, porcentaje que para los
hombres se sitlla en el 62,2%. Las mujeres universitarias suponen el 43,9% del total de la plantilla
de las fundaciones, en tanto que los hombres universitarios representan el 24,3%. Estos datos
indican que entre las mujeres hay una mayor representacion de tituladas universitarias que entre
los hombres. Pese a estos datos, la brecha salarial en las fundaciones fiscalizadas es, como se ha
sefalado anteriormente, superior a la brecha del conjunto de los trabajadores en Espafa (26% vy
21,9%, respectivamente).
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Cuadro 5: Desglose del personal de las fundaciones con titulacién universitaria

Mujeres Hombres
Titulacion o p 0
Numero % sobrg su % sobre el total | NOmero % sobrg su % sobre el Total
colectivo colectivo total
Doctorado 163 12,8 7,8 139 17,1 6,7| 302
Universitario 752 59,3 36,1 367 45,1 17,6 |1.119
Total universitarios 915 72,1 43,9 506 62,2 24,311.421

Fuente: Elaboracioén por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

2.66. En el Grafico 4 se expone el desglose por fundaciones de la brecha salarial existente en el
personal con titulacion universitaria y la distribucion de mujeres y hombres en la plantilla con este
nivel educativo. El grafico muestra también la brecha salarial conjunta de las ocho fundaciones para
la plantilla con titulacion universitaria, que es del 19,8%. Se observa que cuatro de las fundaciones
(CNIC, FEOI, FIIAPP y FTR) presentaban una brecha salarial superior al 30% en este grupo. En
contraposicion, FECYT y FFE presentaban una retribucion bruta media de las mujeres tituladas
universitarias superior a la media de retribuciones de los hombres con esa titulacion.

Gréfico 4: Brecha salarial para el personal con titulacién universitaria
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Fuente: Elaboracién por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

11.2.3.4. SEGUN EL TIPO DE OCUPACION

2.67. En el Cuadro 6 se expone la distribucion de los trabajadores de las ocho fundaciones por
categorias laborales y sexo. Hay que sefialar que, dada la disparidad de actividad y organizacion
gue presentan las ocho entidades, la clasificacion en categorias laborales es en algunos casos
aproximada, para poder permitir el analisis comparativo de los datos. En cualquier caso, en lo que
se refiere al grupo de directoras o directores, todos sus integrantes tienen en comun que
desempeiian las funciones con mayores responsabilidades dentro de cada una de las entidades.
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Cuadro 6: Desglose del personal de las fundaciones por categorias laborales

Direccién | Directoras/| Jefaturas Personal Personal Personal Per;gnal Total

Entidad General es Intermedias Técnico | Administrativo | Investigador cualificado
M H M H M H M H M H M H M H M H | Total
CNIC 0 1 1 5 12 271 113 61 25 15 109 64 0 0 260 173 433
CNIO 1 1 9 24 20 11 45 9 12 6| 146 78 0 0 233 129 362
FEOI 2 0 2 4 11 11 25 9 57 15 0 0 24 6 121 45 166
FECYT 1 0 7 3 16 7 54 23 11 1 0 0 0 0 89 34 123
FFE 0 1 5 8| 15 15 19 8 5 2 0 0 0 1 44 35 79
FIIAPP 2 0 7 10 10 4 81 75 21 9 0 0 0 1 121 99 220
FUNDAE 0 1 5 1 14 9| 165 81 76 17 0 0 0 0 260| 109 369
FTR 0 1 6 12| 37 58 82| 105 16 9 0 0 0 5 141 190 331
6 5 42 67| 135 142 | 584 | 371 223 74 255 142 24| 13| 1.268| 815| 2.083

M- Mujeres; H- Hombres
Fuente: Elaboracion por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

2.68. Como se observa en el Cuadro 6, las mujeres que ocupan puestos de direccién (directoras
generales y directoras) son 48 y representan el 40% del total de estas categorias laborales. Debe
destacarse, no obstante, que en cuatro fundaciones el porcentaje de mujeres en esas categorias
directivas es muy inferior (CNIC, CNIO, FFE y FTR). Hay que tener en cuenta, a este respecto, que
en esta categoria de directivos se ha incluido el personal investigador de maximo nivel, en el que
es tradicional una mayor presencia masculina (esto afecta especialmente a CNIC y CNIO). Por su
parte, la FTR mantiene una proporciéon de mujeres en la categoria de directivos del 31,6%, cuando
las mujeres representan el 42% de la plantilla total.

2.69. En el Gréfico 5 se exponen los datos de la brecha salarial del personal directivo para el
conjunto de las fundaciones (un 13,8%) y la correspondiente a cada una de ellas de forma
individual, asi como el porcentaje que representan mujeres y hombres en cada una. El CNIC
presentaba la brecha salarial mas elevada en su personal directivo, percibiendo las mujeres una
retribucién media inferior en un 37,2% respecto a los hombres directivos. En el lado opuesto se
encuentra FUNDAE, donde la retribucién media del conjunto de directivas era superior a la de los
hombres directivos en un 8,4%. Las restantes seis fundaciones mantenian una brecha salarial de
su personal directivo en el entorno de la media del conjunto de fundaciones. En cualquier caso,
debe destacarse que la brecha salarial es inferior en la categoria de directivos (el citado 13,8%)
gue en el conjunto de las plantillas (el 26%).
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Grafico 5: Brecha salarial en el personal directivo de las fundaciones
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Fuente: Elaboraciéon por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

11.2.3.5. SEGUN EL TIPO DE CONTRATO

2.70. En el Cuadro 7 se recoge un desglose del personal de las ocho fundaciones segun el tipo de
contratos laborales. Como se observa en el mismo, las entidades fiscalizadas utilizaron en el 89,4%
de sus relaciones laborales el modelo de contrato indefinido. Para las mujeres esta forma de
contratacion supuso el 89% de sus contratos, mientras que en el colectivo de hombres el
porcentaje de indefinidos representaba el 90% de los contratos laborales. La utilizacién de formulas
de contratacion a tiempo parcial en las fundaciones era reducida (2,2% del total). La acusada
concentracion de la plantilla en la figura de contrato indefinido impide que el analisis de la brecha
salarial por tipos de contrato sea representativo. En cualquier caso, los datos para este andlisis
figuran en el Gréfico 6.

Cuadro 7: Desglose del personal de las fundaciones segun el tipo de contrato laboral

Mujeres Hombres Total
Tipo de contrato , % sobre su % sobre , % sobre su % sobre ,
Namero - Ndumero - Numero %
colectivo el total colectivo el total
A jornada completa 1.129 89,0 54,2 733 90 35,2 1.862 89,4
A tiempo parcial 29 2,3 1,4 17 2,1 0,8 46 2,2
Temporal en practicas 111 8,7 53 64 7,9 3,1 175 8,4
Total contratos 1.269 100 60,9 814 100 39,1 2.083 100

Fuente: Elaboracién por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.
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Grafico 6: Brecha salarial en funcion del tipo de contrato
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M- Mujeres; H- Hombres
Fuente: Elaboracién por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

11.2.3.6. MATERNIDAD

2.71. De las 106 personas que a finales de 2018 disponian de reduccion de jornada para el cuidado
de hijos en el conjunto de las ocho fundaciones, 77 eran mujeres (el 72,6% del total) y 29 hombres
(el 27,4%). Las mujeres con reduccion de jornada suponian el 6,1% del conjunto de trabajadoras
de las fundaciones, mientras que los hombres con jornada reducida representaban el 3,6% de los
trabajadores.

2.72. El personal de las fundaciones tenia una media de 0,81 hijos. Esta media es muy superior en
las personas que disponian de jornada laboral reducida (1,45 hijos), dato que a su vez es mayor
entre las mujeres (1,56 hijos) que entre los hombres (1,17 hijos).

2.73. Durante 2018 se encontraban en situacion de excedencia para el cuidado de menores y
familiares 27 personas en el conjunto de las ocho fundaciones, de las que 24 (el 88,9%) eran
mujeres.

2.74. Para analizar la relacion entre las situaciones de reduccién de jornada y la brecha salarial se
ha comparado la brecha salarial total con la brecha existente en el colectivo de personal con
jornada completa. Los resultados se exponen en el Grafico 7 desglosados por fundaciones.
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Grafico 7: Incidencia de la reduccién de jornada sobre la brecha salarial
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M- Mujeres; H- Hombres
Fuente: Elaboracion por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

2.75. La FECYT es la fundacién que presenta una mayor diferencia entre la brecha salarial total
(7,5%) y la brecha salarial calculada para el personal que no esti en situacion de reduccion de
jornada (-0.1%). De hecho, este Gltimo dato indica que apenas hay brecha salarial en el personal
que no esta en situacién de reduccién de jornada. En el resto de fundaciones los datos del gréafico
muestran que la incidencia de la reduccién de jornada sobre la brecha salarial no puede
considerarse determinante.

I1.2.4. Analisis de las medidas implantadas para garantizar la ausencia de discriminaciones y
la transparencia en materia retributiva

2.76. La situacion de desigualdad que, por su mera existencia, representa la brecha salarial exige
modificaciones normativas y la adopcion de medidas razonables y proporcionadas en relacion con
el objetivo, pretendido por las entidades publicas o privadas, de evitar la discriminacion retributiva
entre hombres y mujeres. Sin embargo, no consta que en el periodo fiscalizado las fundaciones
analizadas hayan definido medidas especificamente destinadas a garantizar la ausencia, o al
menos la disminucion, de situaciones de desigualdad en materia retributiva. Tampoco consta la
definicion de medidas destinadas a aumentar la transparencia en esta materia.

2.77. Aun cuando su aprobacion fue posterior al periodo fiscalizado, se ha examinado el grado de
aplicacion por las ocho fundaciones del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, que incorpora a la
normativa nacional criterios y recomendaciones de la Comision Europea, entre los que se
encontraba la Recomendacion de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del principio de igualdad
de retribucion entre hombres y mujeres a través de la transparencia. Esta recomendacion facilita
orientaciones a los Estados miembros para ayudarlos a aplicar de forma més eficaz el principio de
igualdad de retribucion. El citado Real Decreto-ley ha introducido determinadas modificaciones en
el TRLET, entra las que destacan las siguientes:

- La definicion de los grupos profesionales se debe ajustar a criterios y sistemas que,
basados en un andlisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
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encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres.

- Se formaliza la obligacion de remunerar los trabajos de igual valor con la misma retribucion,
definiendo el criterio para que un trabajo tenga igual valor que otro.

- Se crea la obligacion de llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales, desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de
igual valor. Esta informacion debe ser accesible para las personas trabajadoras a través de la
RLT.

- En las entidades con al menos cincuenta trabajadores en las que el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior al del otro en un 25% o0 mas, el
empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia
responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

2.78. El Real Decreto-ley 6/2019 consagra, por tanto, la transparencia de las retribuciones como
mecanismo para reforzar el principio de igualdad entre mujeres y hombres, en los términos
recomendados por la Comision Europea. En este sentido, la transparencia retributiva requiere que
las fundaciones modifiquen, en la medida de sus posibilidades, su politica retributiva con el objetivo
de eliminar la desigualdad salarial que se asienta, segun los casos, en los complementos salariales
y en los procedimientos de contratacion y de promocién interna.

2.79. A la fecha de redaccién de este Informe no se tiene constancia de que las fundaciones
analizadas hayan implantado ninguna de las medidas de transparencia salarial previstas en el
mencionado Real Decreto-ley. Ademas, se ha constatado que la RLT de las entidades tampoco
dispone de informacién sobre las retribuciones desagregadas por sexos y categorias en los
términos sefialados.

2.80. El sistema retributivo de las fundaciones viene determinado por la negociacion privada de los
contratos y, en su caso, por las disposiciones establecidas en los respectivos convenios colectivos
gue les resulten aplicables. Como en cualquier entidad del sector puablico, las revisiones salariales
se encuentran limitadas por las disposiciones que, en términos de autorizacion de incremento de
masa salarial, se establecen anualmente en la Ley de Presupuestos Generales del Estado.

2.81. Al margen de la necesaria homologacion de la regulacion de los incrementos retributivos en
todo el sector publico, lo que se garantiza mediante las leyes de Presupuestos Generales del
Estado, a efectos de la presente fiscalizacion debe destacarse que el marco normativo sobre el que
se sustentan las retribuciones salariales de las fundaciones del sector publico condiciona las
posibilidades de definir y aplicar medidas especificas que incorporen la perspectiva de género en el
sistema retributivo de tales fundaciones. Teniendo en cuenta el margen de actuacién del que
disponen las fundaciones en esta materia, las comprobaciones realizadas sobre dicha perspectiva
del sistema retributivo de las entidades fiscalizadas han puesto de manifiesto lo siguiente:

- Todas las entidades disponian de bandas salariales o criterios de determinacién de los
salarios o conceptos retributivos sin distincion o discriminacién por razén de sexo.

- Todas las fundaciones, con la excepcion de la FEOI y en algunos casos el CNIC, carecian
de sistemas de valoracion de puestos de trabajo que permitiesen apreciar la proporcionalidad
entre el valor aportado por la persona y la retribucién percibida, y que permitieran retribuir de
forma idéntica trabajos de igual valor.
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- Ninguna fundacién disponia de los procedimientos necesarios para dar publicidad, a través
de la RLT, a las retribuciones reales por categoria y puesto, desagregadas por sexo, con objeto
de promover la transparencia y evitar posibles desigualdades salariales.®

2.82. En tres fundaciones (FFE, FEOI, y FECYT) las retribuciones que percibian colectivos de
personal incorporados desde otras entidades publicas en procesos de fusion, absorcion o
liquidacién (que tras su integracion en las fundaciones fiscalizadas mantuvieron sus retribuciones
originarias) eran superiores a las recibidas por las personas de similares categorias laborales o
grupos ya existentes en la entidad a la que se incorporaban. Esta desigualdad en las retribuciones
afecta de igual modo a mujeres y hombres, por lo que no se trata de una discriminacién por razon
de sexo.

11.3. EVALUACION DE LOS SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA OBTENER LA IGUALDAD
DE MUJERES Y HOMBRES

11.3.1. Analisis del equilibrio en la composicion de las plantillas de las fundaciones

2.83. Como ya se ha expuesto en el Cuadro 1 de este Informe, las ocho fundaciones contaban a 31
de diciembre de 2018 con una plantilla total de 2.083 personas, de las que 1.269 eran mujeres y
814 hombres. En términos porcentuales las mujeres suponian el 60,9% y los hombres el 39,1%, lo
gue puede considerarse muy cercano a una composicion equilibrada de mujeres y hombres. En
efecto, la disposicién adicional primera de la LOIEMH establece que, a efectos de la misma, se
entiende por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

2.84. El mismo Cuadro 1 ofrece también los datos de distribucion por sexo de las plantillas
desagregados por fundaciones. Solo en una fundacién, la FTR, era mayoritaria la presencia de
hombres (el 57,4%), pero este porcentaje se encuentra dentro de los margenes de composicién
equilibrada. Y en cuatro entidades (CNIO, FEOI, FECYT y FUNDAE) la presencia de hombres no
alcanzaba el 40%, sin que, por otra parte, esta circunstancia pueda ser considerada como una
situacion de desigualdad que requiera de acciones positivas de correccion en los términos del
articulo 11 de la LOIEMH.

2.85. De los datos expuestos en el anterior Cuadro 6, que desglosa el personal de las ocho
fundaciones por categorias laborales y sexo, se deduce que las mujeres son mayoria en todas las
categorias laborales y en todas las entidades, con las siguientes excepciones:

- Los puestos directivos (direcciones generales y direcciones) estaban ocupados por mujeres
en un 40%, porcentaje que resulta muy inferior a la participacion global de mujeres en las
plantillas (60,9%). En el Gréfico 8 se desglosan estos datos para cada una de las ocho
fundaciones. Resulta destacable que todas ellas, excepto FECYT y FUNDAE, mantienen un
porcentaje de mujeres directivas inferior a la proporcién de mujeres en la plantilla. En cuatro
entidades (FFE, FTR, CNIC y CNIO) las mujeres no alcanzan a ocupar el 40% de los
puestos de direccion, porcentaje que seria necesario para considerar que existe una
composicion equilibrada en dicha categoria.

- En el siguiente escalon jerarquico, que incluye las diversas jefaturas intermedias existentes
en las fundaciones, las mujeres ocupaban el 48,7% de los puestos, dentro de los margenes
de la composicion equilibrada. Sin embargo, en dos fundaciones, el CNIC y la FTR, las
mujeres ocupaban el 30,8% y el 38,9%, respectivamente, de dichos puestos, por debajo del
margen de composicion equilibrada.

8 La FTR alega que las retribuciones figuran en el convenio colectivo, publicado en el Boletin Oficial de la Comunidad de
Madrid. Sin embargo, los importes que figuranenelconv e ni o c o lexante”j mieatrasqouenla ififormacién que se
deberia facilitar a la RLT son los importes “ex post” , e s tsaetribusigneslfirmlmente percibidas por la plantilla.
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Gréfico 8:Porcentaje de mujeres directivas respecto al porcentaje de mujeres
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Fuente: Elaboracién por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

11.3.2. Analisis de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad

2.86. La conciliacion de la vida laboral y personal consiste en la posibilidad de que las personas
trabajadoras hagan compatibles la faceta laboral y la personal en el sentido mas amplio posible,
incluyendo tanto las necesidades familiares como las personales e individuales. Este componente
de las politicas de igualdad, el relativo a las medidas de conciliacion y corresponsabilidad que las
entidades deben ofrecer a su personal, es uno de los aspectos centrales de las condiciones de
trabajo y uno de los elementos clave para obtener entornos laborales mas equitativos.

2.87.La LOIEMH supuso una ampliacion de los derechos en materia de conciliacion y
corresponsabilidad, al adoptar medidas para garantizar la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal y fomentar la corresponsabilidad en la asuncién de responsabilidades familiares y
domésticas entre mujeres y hombres. Entre estas medidas se encuentran los permisos de
maternidad y paternidad y los de lactancia, la reduccién de jornada y la excedencia por cuidados a
menores y familiares.

2.88. Como complemento de las medidas para promover la igualdad de retribuciones, el Real
Decreto-ley 6/2019, citado anteriormente, también ha modificado el contenido del TRLET en
materias como la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, la ordenacion del tiempo de
trabajo y la forma de prestacion, incluida la prestacién del trabajo a distancia, para hacer efectivo el
derecho a la conciliacién de la vida familiar y laboral. La nueva redaccién del TRLET dispone que
las medidas que se adopten en estas materias deberdn ser razonables y proporcionadas en
relacion con las necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o
productivas de la empresa.

2.89. Las actuaciones fiscalizadoras sobre las medidas adoptadas por las fundaciones en materia
de conciliacién y corresponsabilidad han tenido como referencia de buenas practicas las
implantadas por las entidades que disponian del DIE, al que se ha hecho referencia en el punto
2.20 de este Informe. Adicionalmente se han verificado otros aspectos relacionados con estas
materias, como son: a) si se promueve una cultura que facilite la conciliacién de la vida personal,
familiar, laboral y la corresponsabilidad, y si se asegura que el ejercicio de estos derechos no tenga
consecuencias negativas en el ambito profesional; b) si se han implantado mejoras sobre las
medidas de conciliacion previstas legalmente; y ¢) si se han emprendido acciones para concienciar
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al personal de que asuma el sentido de corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un
deber y un derecho.

2.90. Las 30 medidas que facilitan la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, y que son
consideradas como buenas practicas en la concesién del DIE, pueden clasificarse en cuatro
grupos:

- Grupo 1: medidas de organizacion del tiempo de trabajo (jornada y horarios, turnos y
vacaciones, entre otras). En este grupo de medidas la empresa ofrece al personal flexibilizar
su jornada laboral, permitiendo distribuir las horas de trabajo de forma que pueda compaginar
la actividad profesional con su situacion personal. Este grupo incluye las siguientes medidas:

1) Horario flexible de entrada y/o salida.

2) Jornada intensiva en viernes y/o en determinadas fechas (Navidad, Semana Santa,
periodo de adaptacién de los horarios escolares, etc.).

3) Jornada intensiva en los meses de verano.

4) Bolsa de horas o posibilidad de concentrar mas numero de horas en un determinado
dia o periodo concreto y asi acumular horas de libre disposicion.

5) Distribucion personalizada de la jornada (autonomia para organizar la tarea).

6) Posibilidad de elegir o cambiar turnos.

7) Posibilidad de reducir el tiempo de comida y adelantar la hora de salida.

8) Organizacion de la formacion y/o las reuniones en horario laboral.

9) Vacaciones flexibles.

10) Posibilidad de coger dias libres en momentos puntuales.

11) Adaptacién de los horarios para asistir a cursos de formacion.

- Grupo 2: medidas de flexibilidad espacial, como la movilidad geografica o el trabajo a
distancia. Este grupo incluye las siguientes medidas:

12) Trabajo a distancia.
13) Videoconferencias.
14) Formacion on line.
15) Movilidad geogréfica.

- Grupo 3: medidas relativas a las mejoras y los beneficios sociales. Son las ayudas
extrasalariales y las medidas al margen del salario que aumentan la calidad en el empleo. Por
ejemplo, incluye las medidas que ofrecen una retribucion flexible, lo que supone un ahorro
economico al personal en productos o servicios como guarderia, transporte y seguros
médicos. Se trata de las siguientes medidas:

16) Ayudas econdémicas por nacimiento de hijos/as y escolaridad o tique de guarderia.
17) Tique o servicio de restaurante subvencionado.

18) Servicio de autocar o ayudas al transporte.

19) Seguro médico.

20) Seguro de vida/accidentes.

21) Plan de pensiones.

22) Condiciones bancarias ventajosas, préstamos o anticipos.

23) Descuentos concertados en compras de productos o servicios

- Grupo 4: medidas relativas a la mejoras de los permisos legales. Incluye ampliaciones y
mejoras en los permisos relativos a la conciliacion previstos en la legislacion: permisos por
nacimiento y adopcion, por guarda legal de menores o para el cuidado de personas
dependientes. Las medidas de este grupo son las siguientes:

24) Ampliacion del permiso de paternidad.
25) Ampliacion del permiso de lactancia.
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26) Ampliacion del permiso de maternidad.

27) Permisos retribuidos por cuidados (para reuniones escolares, enfermedades de
hijos/as, acompafiamiento al médico de personas dependientes, etc.).

28) Permisos no retribuidos (excedencias, vacaciones sin sueldo, dias sin sueldo).

29) Mejoras en la reduccion de jornada por guarda legal.

30) Mejoras en las excedencias por guarda legal o cuidado de personas dependientes.

2.91. El Cuadro 8 resume las medidas de conciliacion implantadas por cada una de las ocho
fundaciones en cada uno de los grupos expresados anteriormente. Se indica también el porcentaje
de medidas de cada grupo adoptadas por cada fundacién. En el anexo | de este Informe se
relacionan las 30 medidas y se indica si han sido adoptadas o no por cada una de las ocho
fundaciones.

2.92. Del Cuadro 8 se deduce que las ocho fundaciones han adoptado un total de 149 medidas de
conciliacién, sobre un maximo posible de 240. EI CNIC ha adoptado el 86,7% de las 30 medidas
posibles, en tanto que FTR solo ha adoptado el 43,3% de las mismas.

2.93. El grupo de medidas que ha sido aplicado en mayor medida ha sido el 1, referido a la
flexibilidad en la organizacién del tiempo de trabajo. Las ocho fundaciones han aplicado un total de
72 medidas de este grupo, sobre un méaximo posible de 88 (el 81,8%). En todas las entidades el
personal dispone de horario flexible de entrada y salida, de flexibilidad en la determinacion del
periodo vacacional, de la posibilidad de disponer de dias libres puntualmente y de la posibilidad de
gue la formacién tenga lugar habitualmente en horario laboral o de que se concedan facilidades
para compatibilizarla con el trabajo ordinario

2.94. En el grupo 2, de medidas de flexibilidad espacial, las ocho fundaciones han aplicado un total
de 22 medidas sobre un maximo posible de 32 (el 68,8%). La formacion on line y las
videoconferencias se aplican en todas las fundaciones. El trabajo a distancia esta4 implantado en
diversos grados por cinco fundaciones.

Cuadro 8: Resumen de las medidas de conciliacion aplicadas por las fundaciones

Gl G2 G3 G4 Total
Ne %l(a) Ne %l(a) Ne %l(a) Ne %l(a) Ne %/Total
CNIC 11 100,0| 3 75,0| 8 100,0| 4 57,1 26 86,7
FECYT 9 81,8| 3 75,0| 8 100,0| 3 4291 23 76,7
FEOI 10 90,9( 3 75,0 6 75,0 2 28,6 21 70,0
CNIO 10 90,9( 3 75,0 3 375( 3 42,9 19 63,3
FIIAPP 9 81,8| 3 75,0 3 375( 1 14,3| 16 53,3
FFE 10 90,9| 2 50,0 1 125 1 143 14 46,7
FTR 6 545| 3 75,0] 3 375 1 14,3 13 43,3
FUNDAE 7 63,6 2 50,0| 5 625| 3 4291 17 56.7
(a)Subtotal 11 4 8 7 30

Fuente: Elaboracion por el Tribunal de Cuentas a partir de los datos facilitados por las entidades.

2.95. En el grupo 3, de medidas relativas a beneficios sociales y ayudas extrasalariales, las
fundaciones han adoptado un total de 37 medidas sobre un méaximo posible de 64 (el 57,8%). La
medida més extendida (aplicada por siete fundaciones) es la utilizacién de tique o servicio de
restaurante bonificado. Dos entidades (CNIC y FECYT) disponen de las ocho medidas incluidas en
este grupo.

2.96. Las medidas del grupo 4, que representan mejoras en materia de conciliacion, son las menos
implementadas (18 medidas en total sobre un maximo posible de 56, el 32%). La medida més
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frecuente en este grupo (adoptada por seis entidades) es la posibilidad de disfrutar de permisos no
retribuidos. En cinco fundaciones se pueden conceder permisos retribuidos por cuidados bajo
determinados supuestos (para reuniones escolares, por enfermedades de los hijos o para el
acompafamiento al médico de personas dependientes). En sentido contrario, ninguna fundacién ha
adoptado medidas de ampliaciéon de los permisos de maternidad o paternidad respecto de lo
dispuesto por la normativa.

2.97. Las medidas de conciliacion aplicadas por las fundaciones presentan particularidades si se
analizan en funcion de la actividad desarrollada por cada entidad. De este analisis se desprenden
los siguientes resultados:

a) En las fundaciones que han implantado medidas de flexibilidad horaria se ha producido una
disminucion del numero de personas que utilizan la reduccién de jornada.

b) La aplicaciéon informéatica de control horario® de la FTR, el CNIC, el CNIO y la FIIAPP no
proporcionaba a las personas trabajadoras informacion diaria sobre el remanente de horas
positivo 0 negativo respecto a su jornada laboral. Con ello, las medidas de flexibilidad horaria
dejan de tener virtualidad, al depender de apreciaciones subjetivas de terceras personas que,
por el mero hecho de serlo, pueden resultar contrarias a la igualdad.

¢) Las cinco fundaciones con mayor porcentaje de mujeres (FEOI, FECYT, CNIO, CNIC y
FUNDAE) son las que aplicaban un mayor nimero de medidas de conciliacion.

11.3.3. Analisis de las medidas de evaluacién y clasificacion de empleos con perspectiva de
género

2.98. La Comision Europea, en su Recomendacion de 7 de marzo de 2014 sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribuciébn entre hombres y mujeres a través de la transparencia
(2014/124/UE), inst6 a los Estados miembros de la UE a promover el desarrollo y uso de sistemas
de evaluacion y clasificacion de empleos no sexistas en su calidad de empleadores, y a extender
su uso entre las empresas e interlocutores sociales. Respecto a estos sistemas de evaluacion y
clasificacion de empleos, la Comision Europea recomienda basarse en el Anexo | del documento
de trabajo de los servicios de la Comisién, que acompafa al informe sobre la aplicaciéon de la
Directiva 2006/54/CE. Dicho anexo considera los métodos de evaluacion analiticos (cuantitativos)
como los mas apropiados para realizar una valoracion desde el punto de vista de la igualdad de
género, permitiendo establecer uno de los componentes mas importantes del principio de igualdad
sal ari al dtrabajo deiignahvalor’

2.99. La valoracion de puestos de trabajo es un mecanismo de gestion de recursos humanos
consistente en determinar el valor relativo de los puestos en una organizacion, con independencia
de la persona que ocupa el puesto. Los procedimientos especificos de valoracion de puestos
pueden ser cualitativos y cuantitativos:

- Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de forma global, con el fin
de ordenarlos (sistemas de jerarquizacion) o de situarlos en un nivel entre los previamente
establecidos (sistemas de clasificacion). Permiten saber cual es la importancia de cada
puesto de la organizacién, pero no las diferencias de valor entre unos y otros.

- Los procedimientos cuantitativos o analiticos evallan los puestos segun distintos criterios,
gue se denominan factores, previamente seleccionados y claramente definidos. A su vez,
pueden clasificarse en procedimientos de comparacion de factores, por una parte, y de
asignacion de puntos por factor, por otra. Al ser cuantitativos permiten determinar un valor

9 Pese a lo manifestado por la FTR y CNIC en sus alegaciones, la aplicacion de control horario carecia de la necesaria
informacion a los trabajadores para aplicar la flexibilidad horaria de forma plena.
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numérico de cada puesto y, por tanto, permiten cuantificar la diferencia de valor entre
puestos.

2.100. Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignaciéon de puntos por
factor son los mas adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente a la valoracion de puestos
como para evitar la discriminacion salarial de las mujeres. Por lo tanto, resulta oportuno que las
entidades cuenten con un sistema de valoracién de puestos de trabajo y que este sea cuantitativo,
basado en unos factores de valoracion.

2.101. El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (IMIO), en el marco del PEIO
2014-2016, y en concreto del Plan Especial para la lgualdad de Mujeres y Hombres en el ambito

laboral y contra la discriminacion salarial 2014-2016, puso a disposicion de las empresas, en

febrero de 2015, una herramienta de autodiagnéstico de la brecha salarial de género que permitia

realizar un analisis comparativo de los salarios de hombres y mujeres en una organizacién y, en el

caso de que existieran diferencias, ayudar a identificar su origen. Para conseguir dicho propésito el

Plan se acompaiiaba de un documento de “Recomendaciones p:
sal ari al de género en una organizaci én”, con pau’
adopcion de un sistema de valoracion de puestos de trabajo que proporcione un valor a cada

puesto y permita asignarle una retribucion acorde a dicho valor. De este modo, el IMIO,
considerando la Recomendacién de la Comisién Europea, y como complemento a la herramienta

de autodiagndéstico de brecha salarial de género, presenté una nueva herramienta para ofrecer a

las empresas la posibilidad de disefiar su propio sistema de valoraciébn de puestos de trabajo
incorporando la perspectiva de género, y utilizarlo para valorar sus puestos de trabajo, determinar

un sistema de retribucién y compararlo con la realidad de su organizacion.

2.102. En las actuaciones fiscalizadoras se ha comprobado el grado de aplicacién por las ocho
fundaciones de los procedimientos descritos en este epigrafe 11.3.3. Y, a este respecto, se ha
constatado que ninguna de las ocho fundaciones fiscalizadas, con la excepcién de FEOI y en
algunos casos CNIC, ha contado con un sistema de valoraciéon de puestos de trabajo cuantitativo.
Por tanto, las fundaciones no han estado en condiciones de realizar una valoracion de los puestos
desde el punto de vista de la igualdad de género ni, en consecuencia, han podido utilizar este tipo
de procedimientos para asegurar el cumplimiento de uno de los componentes mas importantes del
principio de igualdad salarial, estoes,el“ t r abaj o de i gual wvalor”
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[ll. CONCLUSIONES

l.L1. EN RELACION CON EL CUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA LEGAL APLICABLE EN
MATERIA DE IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES

3.1. El marco normativo aplicable en materia de igualdad efectiva de mujeres y hombres estaba
delimitado en sus aspectos esenciales por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores (TRLET) y los criterios y directrices definidos en el @mbito de la normativa comunitaria
(punto 2.1).

3.2. Cuatro fundaciones se encontraban obligadas a elaborar y aplicar un plan de igualdad con el
alcance y contenido establecidos en la Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. El
grado de cumplimiento de esta obligacion por cada una de ellas fue el siguiente (puntos 2.15 a
2.17).

a) La Fundacién Centro Nacional de Investigaciones Cardiovasculares Carlos Il (CNIC) ha
desarrollado todas las fases del plan y cumplido los requisitos exigidos por la normativa.

b) La Fundacion Centro Nacional de Investigaciones Oncoldgicas Carlos Il (CNIO) y la
Fundacion del Teatro Real (FTR) aprobaron el plan fuera del plazo previsto en la normativa, si
bien han acometido adecuadamente las fases del plan de igualdad hasta su aprobacion.

c) La Fundacion Estatal para la Formacién en el Empleo (FUNDAE) contaba formalmente
desde 2014 con un plan de igualdad, si bien no se ha desarrollado ni culminado
adecuadamente, y cuyas propuestas fueron meramente formales sin que se hayan implantado
mediante la ejecucion de acciones de desarrollo posterior.

3.3. Cuatro fundaciones no se encontraban obligadas a elaborar y aplicar un plan de igualdad. Su
situacion a este respecto era la siguiente (punto 2.18).

a) La Fundacién EOI (FEOI) ha aprobado su plan en febrero de 2019 adecuando su actuacion
a las fases y requisitos exigidos por la normativa sobre el plan de igualdad hasta ese momento.
Su diagndstico de la situacién en materia de igualdad de mujeres y hombres es el Unico, de
entre todos los analizados, que incorpora un apartado especifico sobre los mecanismos para
establecer un sistema de valoracion de puestos de trabajo en la propia fundacion. Dado lo
reciente de la implantacion del plan, la FEOI no ha tenido ocasion, hasta la fecha, de abordar
su analisis a través de las acciones propuestas, ni de acometer el seguimiento y evaluacion del
PI.

b) La Fundacion Internacional y para Iberoamérica de Administracion y Politicas Publicas
(FIAPP) contaba desde el 14 de noviembre de 2011 con un pacto de empresa para
complementar la regulacion laboral establecida en el convenio colectivo y en el TRLET. Al
cierre de los trabajos de fiscalizacion se encontraban en ejecucion las actuaciones necesarias
para la elaboracion de un plan de igualdad a través de una entidad externa, sin que le resulte
legalmente obligatorio disponer del mismo hasta marzo de 2020, segun lo dispuesto en 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 ocupacion.

¢) La Fundacion Espafiola para la Ciencia y la Tecnologia (FECYT) no tenia obligacion de
elaborar y aplicar un plan y ain no habia realizado actuaciones encaminadas a su preparacion.
Pero estara obligada a elaborar el plan de igualdad a partir de marzo de 2021. Al cierre de los
trabajos de fiscalizacion se encontraba inmersa en un proceso de renovacion de la
Representacion legal de los trabajadores (RLT) con la que iniciar las negociaciones para



42 Tribunal de Cuentas

acordar un nuevo convenio colectivo aplicable a la fundacion, asi como las acciones para
efectuar un diagndstico de la situacién de la entidad en materia de igualdad.

d) La Fundacién de los Ferrocarriles Espafioles (FFE) tampoco tenia obligacién legal de contar
con un plan, aunque elaboré uno en marzo de 2011 que tuvo un caracter meramente formal,
con un diagnostico y contenido de actuaciones teorico, por lo que no ha tenido aplicacién
practica en la entidad y tampoco se ha realizado la evaluacion y el seguimiento sobre su
implantacion.

3.4. La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
dispuso la creacién de un distintivo empresarial en materia de igualdad, denominado Distintivo de
“l gual dad e n DIEp para meponceey a "aqudllas empresas que destacasen por la
aplicacion de politicas de igualdad de trato y de oportunidades con su personal. Ninguna fundacion
contaba, al finalizar los trabajos de fiscalizacién, con la acreditacién del DIE, si bien debe tenerse
en cuenta que su obtencién no era obligatoria (puntos 2.20 y 2.22).

3.5. La FFE no contaba con un manual de procedimientos de seleccion en igualdad adecuado para
garantizar la ausencia de discriminacién en la incorporacién de nuevo personal, por lo que se
desconoce si las actuaciones realizadas fueron respetuosas con los principios de igualdad de
mujeres y hombres (puntos 2.24 y 2.25).

3.6. La FIIAPP contrataba expertos para desarrollar determinados proyectos en el &mbito europeo
o internacional, aunque la seleccién de los candidatos le era ajena al tratarse de nombramientos
con carta de designacion que eran efectuados directamente por la correspondiente Administracion,
dada su condicion de empleados de esta. Por este motivo, no se tiene constancia de que el
procedimiento de seleccion de este personal se efectuase con criterios de igualdad. Este colectivo,
mayoritariamente integrado por hombres, es uno de los que influye en el incremento en la brecha
salarial que se observa en FIIAPP (punto 2.26).

3.7. No se ha observado que las fundaciones que mantienen los porcentajes mas elevados de
hombres en puestos directivos o0 de mayor responsabilidad hayan modificado los criterios de
seleccidn y acceso para garantizar la igualdad de género, excepto CNIC, que introdujo en 2018
algunos cambios en sus procesos de seleccion de investigadores para tener en cuenta criterios de
género con este personal (punto 2.27).

3.8. Las entidades disponian de procedimientos de promocion interna y de criterios objetivos,
publicos y transparentes para evitar desigualdades y desequilibrios por razén de sexo (punto 2.29).

3.9. El 72,3% de las promociones internas correspondieron a mujeres, porcentaje superior al de
mujeres que integran la plantilla de estas entidades (60,9%). Ninguna de las fundaciones que
presentaba un porcentaje de hombres por encima del considerado como de representacion
equilibrada en los puestos directivos o de mayor responsabilidad, ha modificado los criterios de
promocion interna para evitar este tipo de desigualdad por razén de sexo (punto 2.31).

3.10. La FFE, FUNDAE y FTR no disponian de metodologia estdndar que definiera los
procedimientos y criterios de evaluacion del desempefio del personal como férmula objetiva y
reglada para acceder a puestos de promocion interna (punto 2.32).

3.11. El procedimiento de la FTR para la promocion interna de caracter temporal se sustenta,
basicamente, en la propuesta que realiza el responsable del departamento correspondiente y se
utiliza como criterio de valoracién la experiencia del trabajador para ejercer el cometido. La falta de
un procedimiento de evaluacion de desempefio reglado y transparente, que incorpore una fase
contradictoria en su determinacién, unido al excesivo protagonismo que en este proceso adquiere
el responsable de cada departamento, supone que no se puede garantizar la igualdad o la falta de
discriminacion por razon de sexo en este ambito (punto 2.33).
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3.12. La FFE, FUNDAE y FTR no han impartido formacion expresa sobre igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres (punto 2.36).

3.13. La FIIAPP, CNIO y FTR no disponian formalmente de un protocolo para la prevencion frente
al acoso sexual y por razén de sexo, si bien todas ellas tenian planificada su elaboracion y
aprobacion en el marco de aplicacion del plan de igualdad, y contaban con borradores del protocolo
de acoso con un contenido adecuado (punto 2.38).

3.14. La FTR y FFE no tenian implantadas medidas adecuadas de prevencion de riesgos laborales
dirigidas especificamente a mujeres (punto 2.40).

l11.2. EN RELACION CON LAS RETRIBUCIONES PERCIBIDAS POR MUJERES Y HOMBRES

3.15. El TRLET prevé que la empresa debe pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la
misma retribucién, cualquiera que sea la naturaleza de la misma, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella
(punto 2.43).

3.16. Se ha analizado la brecha salarial sin ajustar, entendida como la diferencia, en porcentaje,
entre la retribucion media anual de mujeres y hombres. Parte de esa diferencia salarial puede estar
fundamentada en factores de tipo personal, del puesto de trabajo y de la entidad para la que se
trabaja (punto 2.51).

3.17. La brecha salarial para el conjunto de hombres y mujeres que trabajan en las fundaciones
fiscalizadas en el ejercicio 2018 fue del 26%. Las fundaciones CNIC, FEOI, FIIAPP Y FTR
presentaban una brecha salarial superior a la conjunta, y entre ellas destacaba FIIAPP, que
mantenia una diferencia entre la retribucion bruta media de sus trabajadoras y sus trabajadores del
49% (punto 2.57).

3.18. El personal con retribuciones inferiores a la mediana presenta una brecha salarial favorable a
las mujeres de un 8%, mientras que en las superiores a la mediana el colectivo de mujeres percibe
un 18% menos que los hombres. Por otra parte, mientras que las mujeres representan el 60,9% de
las plantillas de las fundaciones analizadas, son solo el 51,2% de las personas que perciben
salarios superiores a la mediana, pero llegan a ser el 70,6% de quienes reciben salarios inferiores.
Por tanto, estan sobrerrepresentadas en el tramo de retribuciones inferiores a la mediana e
infrarrepresentadas en el de las superiores. (punto 2.60).

3.19. En el tramo de retribuciones superiores a la mediana, destaca la brecha salarial del 45% que
mantiene FIIAPP para un colectivo integrado por 44 mujeres y 63 hombres (punto 2.62).

3.20. El colectivo que percibe las retribuciones inferiores a la mediana esta integrado por un 70,5%
de mujeres y un 29,5% por hombres. En CNIC, FEOI, FFE y FIIAPP las mujeres perciben mayor
retribucién bruta media que los hombres. Las otras cuatro mantenian brecha salarial en favor de los
hombres, destacando la FTR con un 24,5% de brecha salarial en un colectivo de este segmento
integrado por 36 hombres y 77 mujeres (punto 2.63).

3.21. Las mujeres universitarias representan un 72,1% del total de mujeres de las plantillas,
porcentaje que para los hombres se sitia en el 62,2%. Las mujeres universitarias suponen el
43,9% del total de la plantilla de las fundaciones, en tanto que los hombres universitarios
representan el 24,3%. Estos datos indican que entre las mujeres hay una mayor representacion de
tituladas universitarias que entre los hombres. Pese a estos datos, la brecha salarial en las
fundaciones fiscalizadas es, como se ha sefialado anteriormente, superior a la brecha del conjunto
de los trabajadores en Espafia (26% y 21,9%, respectivamente) (punto 2.65).
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3.22. Las 48 mujeres que ocupan puestos de direccion en las fundaciones fiscalizadas representan
el 40% del total de estas categorias laborales. La proporcion de hombres en puestos directivos
sigue siendo superior a la de las mujeres en las fundaciones CNIC, CNIO, FFE y FTR. Entre estas,
la FTR mantiene una proporcion de mujeres directivas del 31,6% en una plantilla que mantiene un
42% de mujeres. ElI CNIC presentaba la brecha salarial de género més elevada en lo que se refiere
a su personal directivo, percibiendo las mujeres una retribucién media inferior en un 37,2% a la de
los hombres directivos. En el lado opuesto, en FUNDAE la retribucibn media del conjunto de
directivas era superior a la de los hombres en un 8,4%. Las restantes seis fundaciones mantenian
una brecha salarial de su personal directivo en el entorno de la media del conjunto de fundaciones,
situada en el 13,8% (puntos 2.68 y 2.69).

3.23. De las 106 personas que a finales de 2018 disponian de reduccién de jornada para el cuidado
de hijos, 77 eran mujeres (el 72,6% del total) y 29 hombres (el 27,4%). El personal de las
fundaciones tenia una media de 0,81 hijos. Esta media es muy superior en las personas gque
disponian de jornada laboral reducida (1,45 hijos), dato que a su vez es mayor entre las mujeres
(1,56 hijos) que entre los hombres (1,17 hijos). Durante 2018 se encontraban en excedencia para el
cuidado de menores y familiares 27 personas para el conjunto de las ocho fundaciones, de las que
24 (el 88,9%) eran mujeres (puntos 2.71 a 2.73).

3.24. La Recomendaciéon de 7 de marzo de 2014 de la Comision Europea, sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia, facilita
orientaciones a los Estados miembros para ayudarlos a aplicar mejor y de forma mas eficaz el
principio de igualdad de retribucién. No se ha tenido constancia de que a la fecha de redaccion del
presente Informe las fundaciones hayan implantado ninguna de estas medidas de transparencia
salarial, ni que la RLT de las entidades dispusiera de informacion sobre las retribuciones
desagregadas por sexos y categorias (puntos 2.77 y 2.79).

3.25. Todas las entidades disponian de bandas salariales o criterios de determinacion de los
salarios o conceptos retributivos sin distincion o discriminacién por razén de sexo. Pero todas,
excepto la FEOI y en algunos casos el CNIC, carecian de sistemas de valoracion de puestos de
trabajo que permitiesen apreciar la proporcionalidad entre el valor aportado por la persona y la
retribucién percibida, y que permitieran retribuir de forma idéntica trabajos de igual valor. Ademas,
ninguna disponia de los procedimientos necesarios para dar publicidad, a través de la RLT, a las
retribuciones reales por categoria y puesto, desagregadas por sexo, con objeto de promover la
transparencia y evitar posibles desigualdades salariales (punto 2.81).

l.3. EN RELACION CON LOS SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA OBTENER LA
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

3.26. Las fundaciones contaban con una plantilla total de 2.083 personas, de las que 1.269 eran
mujeres y 814 hombres (60,9%% y 39,1% del total, respectivamente), lo que puede considerarse
muy cercano a una composicién equilibrada de mujeres y hombres (punto 2.83).

3.27. Las mujeres son mayoria en todas las categorias laborales y en todas las entidades, excepto
en la categoria de puestos directivos, que estan ocupados por mujeres en un 40%, porcentaje que
resulta muy inferior a la participaciéon global de mujeres en las plantillas (60,9%). Todas las
fundaciones, excepto FECYT y FUNDAE, mantienen un porcentaje de mujeres directivas inferior a
la proporcién de mujeres en la plantilla. En cuatro entidades (FFE, FTR, CNIO y CNIC) las mujeres
no alcanzan a ocupar el 40% de los puestos de direccion, porcentaje que seria necesario para
considerar que existe una composicion equilibrada en dicha categoria (punto 2.85).

3.28. Como referencia de buenas practicas en conciliacibn y corresponsabilidad se han
considerado en la fiscalizacion las 30 medidas que debian aplicar las entidades que conseguian
disponer del DIE. En conjunto, las ocho fundaciones han adoptado 149 de esas medidas de
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conciliacion, frente a las 240 que podrian haber llegado a adoptar si las hubieran aplicado en su
totalidad (punto 2.92).

3.29. La Comision Europea insté a los Estados miembros a promover el desarrollo y uso de
sistemas de evaluacion y clasificacion de empleos no sexistas en su calidad de empleadores, y a
extender su uso entre las empresas e interlocutores sociales. Abogaba por los métodos de
evaluacion cuantitativos como los mas apropiados para realizar una valoracién desde el punto de
vista de la igualdad de género, permitiendo establecer uno de los componentes mas importantes
del principio de igualdad salarial, el denominado trabajo de igual valor. A este respecto, se ha
constatado que las fundaciones, con la excepcién de FEOI y en algunos casos CNIC, no han
contado con un sistema de valoracidn de puestos de trabajo cuantitativo (puntos 2.98 y 2.102).
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MEDIDAS DE IGUALDAD EN FUNDACIONES

2018
Grupo Fundacién CNIC CNIO FEOI FECYT FIIAPP FFE FUNDAE FTR TOTAL
Medida de conciliacién SIINO|[ sl |NO| Sl [NO| SI |[NO| Sl | NO|SI|NO]|SI|NO | SI| NO| SI|NO
G1 1 | Horario flexible de entrada y/o salida X X X X X X X X 8 0
G2 2 | Trabajo a distancia X X o | X X (¢] [e] X 5 3
G3 3 Ayudas econdmicas por nacimiento de hijos y escolaridad (como tique X X X X X o o) o 5 3
guarderia)
Gl 4 | Jornada intensiva verano X X X X X X o o 6 2
G3 5 | Descuentos concertados en compras de productos o servicios X X X X o | - - X X 5 2
Gl 6 | Jornada intensiva viernes o determinadas fechas X X X X X X o o 6 2
G1 7 Distribucion personalizada de la jornada (autonomia para organizar la X X X X ol - R X o 2 3
tarea)
G2 8 | Videoconferencias X X X X X X X - X 7 1
G4 9 Permisos no retribuidos (excedencias, vacaciones sin sueldo, dias sin X X X X o | x % R _ 6 1
sueldo)
G4 10 | Ampliacién de permiso de paternidad sobre la normativa legal O (o] o [e] (o] (¢] [¢] (¢] - 8
Gl 11 | Vacaciones flexibles X X X X X X X X 8 -
G3 12 | Seguro médico X Ol X X [} (0] [¢] o 3 5
G3 13 | Tique o servicio de restaurante subvencionado X X X X X O | X X 7 1
G3 14 | Seguro de vida/accidentes X Ol X X O | X X (0] 5 3
G2 15 | Movilidad geografica - - ol X (e} - - o o o 115
G3 16 | Condiciones bancarias ventajosas en anticipos X Ol X X X O | X X 5 3

Permiso retribuidos por cuidados (para reuniones escolares,
G4 17 | enfermedades hijos, acompafiamiento médico personas X X o | X [¢] o | X X 5 3
dependientes, etc.)

G4 18 | Ampliacién de permiso de lactancia sobre la normativa legal X X [¢] [e] o] (0] [e] (0] 2 6
G4 19 | Ampliacién de permiso de maternidad sobre la normativa legal o [¢] o o [¢] (e] (¢] (0] - 8
Gl 20 | Eleccién/cambio de turnos X - - (o] - - nfa | na| X o X 3 2

Posibilidad de coger dias libres en momentos puntuales: cumpleafios,

Gl 2 acompafamiento al cole, asuntos propios, Nochebuena y Nochevieja X X X X X X X X 8 B
G1 22 | Organizacién de la formacién y/o las reuniones en horario laboral X X X X X X X X 8 -
G4 23 g/leeggrna:jsieenruzs excedencias por guarda legal o cuidado de personas X o o o o o | x a R 2 5
G3 24 | Plan de pensiones X [¢] o | X [¢] (e] (¢] (e] 2 6
G3 25 | Servicio de autocar/ayudas transporte X o] o | X o] o | X (0] 3 5
Gl 26 E:Iisét;ilidad de reducir el tiempo de comida y adelantar la hora de X X X % ol x o) ; R 5 2
G2 27 | Formacién online X X X X X X X X 8 | -
G4 28 | Mejoras a la reduccién de jornada por guarda legal o o | X X X (e] o (e] 3 5
Gl 29 | Bolsa de horas X o | X o X X X (e] 41 4

Gl 30 | Adaptacion de horarios para asistir a formacién X X X X X X X X 8 -
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RELACION DE ALEGACIONES

- Fundacion Centro Nacional de Investigaciones Oncolégicas Carlos Ill (CNIO)

- Fundacion del Teatro Real (FTR)

- Fundacion Estatal para la Formacion en el Empleo (FUNDAE)

- Fundacion Centro Nacional de InvestigacioBasdiovasculares Carlos 11l (CNIC)

- Fundacion Espafiola para la Ciencia y la Tecnologia (FECYT)

- Fundacion de los Ferrocarriles Espafioles (FFE)

- ExPresidenta del Patronato de la Fundadidarnacionaly para Iberoamérica de
Administracion y Politicas Publicas (FIIAPP)
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