
1 
 

 

PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACIÓN GENERAL DE LA 

UNIVERSIDAD POLITÉCNICA DE MADRID 

FINALIDAD 

La FGUPM se ha esforzado a lo largo de los años y, desde su 

creación, por la consecución  de sus fines de forma ética y responsable, 

siendo conscientes de que sus actuaciones, al ser medio propio 

personificado y entidad dependiente de la Universidad Politécnica de 

Madrid (UPM),  tienen consecuencias importantes en aspectos 

fundamentales para el desarrollo social y medio ambiental, por esta 

razón la incorporación de la igualdad de oportunidades entre hombre y 

mujeres es una de las claves estratégicas de la organización de la 

entidad, con la finalidad de que este hecho forme parte de la identidad 

corporativa de la FGUPM. 

Los valores con los que se identifica la FGUPM, son los mismos 

con los que se identifica su entidad creadora la UPM, a saber  la libertad, 

solidaridad, paz, cooperación, igualdad, así como la promoción de los 

derechos humanos, en especial el de expresión y difusión libres del 

pensamiento y el de producción y creación científica, técnica y artística, 

igualmente libres. En este contexto, la principal finalidad del Plan de 

Igualdad es poner en práctica esos valores a través de la integración del 

enfoque de género en toda la actividad de la FGUPM mediante la puesta 

en práctica de políticas efectivas de igualdad a través del objetivo 

fundamental de que tanto mujeres como hombres puedan desarrollar su 

carrera profesional en igualdad de condiciones. 
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La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un paso 

necesario e importante en el camino hacia la responsabilidad social. Si 

queremos que la FGUPM este considerada como una organización 

socialmente responsable no podemos olvidarnos de adoptar las medidas 

pertinentes para eliminar o reducir los obstáculos para una igualdad 

efectiva entre hombre y mujeres. 

La responsabilidad social en las entidades pasa también por 

conseguir la igualdad, lo que significa ofrecer condiciones de trabajo en 

las que se dé la igualdad efectiva, incidiendo en la medida de las 

necesidades en la promoción, retribuciones, formación y conciliación de  

la vida profesional y privada.  

Estas cuestiones son parte fundamental del contenido de la Ley 

para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres (Ley 3/2007, de 22 de 

marzo), entre cuyos objetivos está el integrar la igualdad en la vida 

interna de las entidades, en la cultura empresarial y en el mundo laboral. 

El respeto de la igualdad y la diversidad favorecen la apertura de 

la entidad a su entorno, consiguiendo legitimidad ante sus grupos de 

interés, lo que proporciona más información y conocimientos, así como 

mayor flexibilidad y capacidad de adaptación a los cambios. 

La igualdad de oportunidades se sitúa en el contexto de la 

responsabilidad social de las entidades y del paradigma social, cultural y 

científico actual como una fuente de oportunidades y elemento esencial 

para la entidades, y representa, entre otras cosas, la necesidad de 

garantizar la participación activa y equilibrada de las personas, 

independientemente de su sexo, en todas las áreas y ámbitos de 

actuación empresarial, lo que conlleva trabajar para conseguir eliminar  
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todo tipo de discriminación.  

La igualdad de oportunidades forma parte de los valores de las 

entidades socialmente responsables, por tanto este valor, junto con otros 

como el respeto al medio ambiente, la seguridad y salud del personal, los 

derechos humanos, el desarrollo sostenible, el respeto, la integración de 

la diversidad, es una marca que identifica la imagen corporativa de las 

entidades socialmente responsables. 

Es preciso recordar que los valores éticos de igualdad de 

oportunidades se definen como: 

 Principios que conocen y comparte todas las personas que 

forman parte de la organización. 

 Objetivos y procedimientos que se traducen en una forma de 

organización éticamente responsable. 

 Compromisos que adquirimos con nuestros clientes que nos 

eligen por los principios y valores que representamos. 

La igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres es un 

derecho que está cada día más aceptado socialmente, por lo que la 

FGUPM, al asumir conductas igualitarias y de compromiso contra la 

discriminación, se beneficia de una imagen pública más moderna y 

comprometida con el progreso de la sociedad. 
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ANTECEDENTES 

La Fundación General de la Universidad Politécnica de Madrid 

(FGPUPM) fue creada expresamente en 1981, por la Universidad 

Politécnica de Madrid (UPM) para el cumplimiento de sus fines, que no 

son otros que contribuir a la mejora de la calidad de formación de los 

estudiantes y de las condiciones de vida de la comunidad universitaria, 

así como de la sociedad en su conjunto a través de los objetivos 

determinados en el artículo 6.1 de los Estatutos Fundacionales. 

Para el cumplimiento de los fines, la FGUPM tiene una estructura 

que es importante conocer: 

1.- Órganos de Gobierno. 

De acuerdo con los Estatutos de la FGUPM los órganos de 

gobierno de la misma son: 

- El Patronato 

- La Comisión Delegada 

- El  Presidente. 

La más alta representación de la FGUPM la ostenta el Presidente 

del Patronato, que lo será también de la Fundación. 

El Patronato de la FGUPM está formado por UNA Presidenta 

Honorífica y por miembros natos y electivos. 

Existe una Comisión Delegada formada por miembros del 

Patronato, cuyas competencias serán aquellas que el Patronato le delegu, 

que serán las necesarias para llevar la representación y gestión ordinaria 

de la Fundación.  
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2.- Plantilla de la FGUPM 

Para la consecución de la misión de la FGUPM, que como ya 

hemos reseñado no es otra que el cumplimiento de los fines de la UPM, 

la FGUPM mantiene una estructura de gestión centralizada en sus 

Servicios Centrales (SSCC), así como otra plantilla que presta los 

servicios en instalaciones de la UPM, dando cumplimiento a los 

encargos de gestión que la UPM asigna cada año a la FGUPM. La 

mayoría de ese personal, es personal laboral fijo sujeto al II Convenio 

Colectivo de Personal Laboral de Universidades Públicas de la 

Comunidad de Madrid, si bien dicha actividad es necesario 

complementarla con contrataciones puntuales de obra o servicio, cuyo 

personal no está sujeto a convenio, sino a la legislación laboral que 

resulte de aplicación. 

Todo ello queda regulado en los encargos de gestión que se firman 

con carácter anual, entre la UPM y la FGUPM. 

La labor diaria del personal de la FGUPM está liderada por un 

Director General, que es el enlace directo entre el personal de la 

FGUPM y la UPM. 

El hecho de que el personal laboral de la FGUPM esté sujeto al II 

Convenio Colectivo de Personal Laboral de Universidades de la 

Comunidad de Madrid, supone ya un avance en la aplicación de las 

políticas de igualdad en la FGUPM, habida cuenta de que con los 

derechos recogidos en el mismo, se fomenta y facilita la conciliación de 

la vida laboral, familiar y personal, entre otros.  

Igualmente la FGUPM, cuenta con un Código ético de Conducta, 

así como con una Política y procedimiento de prevención contra el acoso 

laboral, éste último dentro del eje de la política de prevención de riesgos 

laborales de la FGUPM. 

La igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es un paso 

necesario e importante en el camino hacia la responsabilidad social.  
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Si lo que se pretende es que la Fundación General de la 

Universidad Politécnica de Madrid (FGUPM) tenga la consideración de 

entidad socialmente responsable, es necesario que se implanten las 

medidas pertinentes para eliminar o reducir los obstáculos para una 

igualdad efectiva entre mujeres y hombres. 

ÁMBITO DE APLICACIÓN 

Los ámbitos de intervención de este Plan de Igualdad abarcan a 

todo el personal y actividad de la FGUPM. 

Como resultado de lo referido como aspectos específicos de la 

FGUPM, el Plan de Igualdad responde a las propuestas surgidas del 

diagnóstico elaborado inicialmente en los SSCC de la FGUPM, por parte 

de la Comisión de Igualdad, en años sucesivos, este diganóstico se hará 

extensivo a todo el personal de la FGUPM desplegado en las diferentes 

unidades de gestión. 

RESULTADOS DEL DIAGNÓSTICO 

En líneas generales y de los datos facilitados por el Área Jurídica 

y de Personal de la entidad, se observa que en la plantilla de la FGUPM, 

la presencia femenina es mayoritaria, destacando los SSCC de la 

entidad. 

Sin embargo, no lo es así en los órganos de gobierno de la 

FGUPM, en el que la mayoría son hombres 

Del estudio realizado (como ya se ha expuesto mediante encuesta 

realizada sólo a la plantilla de los SSCC), se deducen los siguientes 

aspectos que deben ser considerados: 
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- Es preciso fomentar la cultura de la igualdad, a través de la 

formación del personal, con cursos específicos en esta materia, 

que se impartirán en horario laboral. 

- Igualmente se ha observado que parte del personal de la 

plantilla de los SSCC no conoce las medidas establecidas para 

la conciliación de la vida familiar y laboral, a pesar de que 

todos saben que están acogidos al II Convenio Colectivo de 

Personal Laboral de Universidades Publicas de la Comunidad 

de Madrid. 

- Tras revisar las formas de comunicación de la entidad (web, 

correo electrónico, circulares, etc), se observa que es preciso 

un cambio en cuanto al tratamiento del lenguaje en relación 

con la igualdad de género. 

- Por último, debemos indicar que se aprecia un 

desconocimiento por parte de la plantilla sobre muchos 

aspectos de su relación laboral, tales como: valoración de su 

perfil de trabajo, transparencia en el sistema retributivo de cada 

uno de los puestos de trabajo que conforman el organigrama, 

derechos del personal según Convenio; por ello la elaboración 

de un Plan de Igualdad no puede quedar solo en el ámbito 

institucional y debe darse a conocer. 
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CUESTIONARIO PARA EL  PERSONAL SSCC FGUPM PARA ELABORAR UN PLAN DE 

IGUALDAD 

 

MUJER       HOMBRE   

 

 

 

 

Considera usted que en la Fundación General de la UPM: SI  NO NO SÉ 

1. ¿Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre 
mujeres y hombre? 

   

2. El sistema de valoración de los perfiles del puesto de trabajo 
tiene en consideración el conocimiento y actitud, 
responsabilidad, esfuerzo y condiciones laborales? 

   

3. ¿El sistema retributivo es conocido por todo el personal?    

4. ¿Existe algún tipo de compromiso por parte de la Dirección de 
la empresa en donde se manifieste la igualdad como principio 
estratégico? 

   

5. ¿Se utiliza el lenguaje no sexista en la elaboración y redacción 
de la comunicación interna y externa de la empresa? Por 
ejemplo: documentos internos, página web, correos 
electrónicos o circulares 

   

6. ¿Se favorece la conciliación de la vida familiar, personal y 
laboral? 

   

7. ¿Se ha realizado en los últimos cuatro años alguna formación 
en materia de igualdad? 

   
 

8. ¿Se conocen las medidas de conciliación disponibles?    
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RESULTADOS ENCUESTA PERSONAL SS.CC. 

MUJERES 

De un censo de 14 trabajadoras, han respondido a la encuesta 11  
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RESULTADOS ENCUESTA PERSONAL SS.CC. 

HOMBRES 

De un censo de 6 trabajadores, han respondido a la encuesta 5 
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DISTRIBUCIÓN PLANTILLA POR GÉNERO 

 

 
 

TOTAL PLANTILLA 263 

MUJERES 144 

HOMBRES 119 
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PLANTILLA POR CATEGORÍA PROFESIONAL 

 

 
 

 Titulación 
media/superior 

Administrativos y 
auxiliares 

Coordinación 

HOMBRES 58 59 2 

MUJERES 61 82 1 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

Titulación media o
superior Administrativos y

auxiliares Coordinación

HOMBRES

MUJERES



13 
 

 

 

PLANTILLA POR EDAD 
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TOTAL PERMISOS POR MATERNIDAD/PATERNIDAD 

 

 

 
 

 

TOTAL PERMISOS MATERNIDAD/PATERNIDAD 13 
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EDADES PLANTILLA POR GÉNERO 

 

 

 

 
 

 

 

 

DE 20 A 30 AÑOS MUJERES HOMBRES 

20,15% 7,98% 12,17% 

 

 

 

 

 

 

 

7,98% 

12,17% 

DE 20 A 30 

MUJERES

HOMBRES



16 
 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

DE 31 A 40 AÑOS MUJERES HOMBRES 

23,57% 10,65% 12,92% 
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EDADES PLANTILLA POR GÉNERO 

 

 

 
 

 

 

 

DE 41 A 50 AÑOS HOMBRES MUJERES 

31,94% 13,31% 18,63% 
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EDADES PLANTILLA POR GÉNERO 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

DE 51 A 60 AÑOS HOMBRES MUJERES 

22,43% 6,08% 16,35% 
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EDADES PLANTILLA POR GÉNERO 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

MAYORES 61 AÑOS MUJERES HOMBRES 

1,90% 1,14% 0,76% 
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TOTAL PERMISOS MATERNIDAD/PATERNIDAD MUJERES HOMBRES 

4,94% 3,04% 1,90% 

 

8,2 

3,2 

PERMISOS MATERNIDAD/PATERNIDAD 

MUJERES

HOMBRES



21 
 

 

 

TIPO DE CONTRATO INDEFINIDO POR GÉNERO 
 
 

 
 

 

 Indefinidos Tiempo 
Completo 

Indefinidos tiempo parcial 

HOMBRES 19,39% 0% 

MUJERES 26,62% 1,14% 
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Propuestas  

 

Áreas de Actuación  

  

Acciones de mejora   

 

Mejora 1 

 

cultura de igualdad  

 

Acción 1.1 Revisión del lenguaje no sexista en la entidad 

Acción 1.2 Curso de formación de igualdad de género para la plantilla 

Acción 1.3 Comunicación del Plan de Igualdad 

 

Mejora 2 

 

conciliación vida 

personal familiar y 

laboral  

 

 

Acción 2.1 valoración de los recursos humanos y económicos disponibles 

para favorecer la conciliación y que toda la plantilla puede ejercer 

libremente este derecho (flexibilidad horaria, reducciones de jornadas, 

vacaciones, situaciones de incapacidad laboral, días de libre disposición, 

permisos, etc). 

Acción 2.2 comunicación sobre la política actual de conciliación  

 

Las acciones determinadas en los dos puntos de mejora señaladas 

se dirigirán a la totalidad del personal con independencia de su género y 

condiciones de trabajo. Todas las medidas deberán revisarse anualmente. 

Lo que se pretende con estas acciones de mejora es: 

 Reducción de desigualdades, si las hubiere, entre mujeres y hombres en la 

plantilla. 

 Cambios en los comportamientos, interacción y relación del personal en los 

que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres. 

 Cambios en la valoración del personal respecto a la igualdad de 

oportunidades. 
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 Cambios en la cultura de la FGUPM. 

 Cambios en la imagen de la FGUPM. 

 Mejora de las condiciones de trabajo. 

 Aumento del conocimiento y concienciación respecto a la igualdad de 

oportunidades 

OBJETIVOS 

1.- Objetivos a largo plazo 

*Establecimiento de un sistema de valoración de los perfiles de cada 

puesto de trabajo determinado en el organigrama. 

*Compromiso por parte de la Dirección de que aquellos contratos que se 

suscriban, salvo los que por sus características de especial dedicación o 

responsabilidad, así lo requieran, los salarios y complementos estarán 

ajustados a las tablas salariales del Convenio Colectivo que resulta de 

aplicación, sin que exista variación alguna por razón de género. 

* Elaboración de un manual de lenguaje no sexista. 

* Envío anula de encuestas a todo el personal de la FGUPM. 

* Revisión del estilo de comunicación de la FGUPM. 

*Adaptar la redacción de los Estatutos Fundacionales encaminándola a 

un lenguaje no sexista,  y a las recomendaciones de la RAE. 

2.- Objetivos a corto plazo 

* Información al personal del plan de igualdad. 

* Formar al personal de la FGUPM en una cultura institucional de 

respeto a la igualdad de género 
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* Fomentar la cultura de la igualdad de oportunidades de la FGUPM. 

*Fomentar el conocimiento y la comunicación de las acciones de 

conciliación y de la relación laboral, así como adoptar acciones al 

respecto. 

3.- Acciones implantadas 

*Plan de Prevención de Riesgos Laborales totalmente implantado 

desde el año 2007.  

* Protocolo de actuación frente al acoso laboral, implantado en 

2018. 

*Código Ético, implantado en 2018. 

* Certificado ISO 9001-2015. 

* Certificado ISO 14001-2015. 

* Certificado ISO 45001-2018. 

*Código de Buen Gobierno y Buenas Prácticas en la Gestión.  

Implantado en 2019 

PARTICIPACIÓN DE LA REPRESENTACIÓN LEGAL DEL 

PERSONAL 

En virtud de la declaración de compromiso en el desarrollo y 

establecimiento de la política de igualdad de la Dirección General de la 

FGUPM de 8 de octubre de 2019, con fecha 14 de octubre, se creó la 

Comisión de Igualdad de la FGUPM. 
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Dado que en la FGUPM hay un Comité de Empresa, la Comisión 

de Igualdad está formada de forma paritaria por dos miembros 

designados por la Dirección y por dos miembros del comité de empresa, 

elegidos de común acuerdo entre ellos. 

Las competencias de la Comisión de Igualdad son:  

1.- Velar para que en la FGUPM se cumpla el principio de igualdad de 

trato y oportunidades entre mujeres y hombres. 

2.- Informar al personal de la FGUPM sobre el compromiso adoptado 

para desarrollar un Plan de Igualdad. 

3.- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la 

Igualdad de Oportunidades en la política de la FGUPM y la necesidad de 

que participe activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad. 

4.- Facilitar información y documentación de la propia organización 

para la elaboración del diagnóstico. 

5.- Participar activamente en la realización del diagnóstico, y una vez 

finalizado proceder a la aprobación del mismo. 

6.- Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones 

positivas que se propongan para la negociación. 

7.- Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondrá en marcha. 

8.- Impulsar la difusión del Plan de Igualdad dentro de la FGUPM, y 

promover su implantación. 

9.- Realizar el seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad: 
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 Constatar la relación o no de las acciones previstas y el grado de 

participación de la plantilla. 

 Registrar que los medios utilizados son los que estaban previstos 

en el diseño de la acción. 

 

COMPOSICIÓN DEL COMITÉ PERMANENTE DE IGUALDAD 

 Dª Gema Mantecón Montoya, en su calidad de Responsable del 

Área Jurídica y de Personal. 

 Dª Victoria Vidania Domínguez, en su calidad de miembro del 

Comité de Empresa de la FGUPM 

 

RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD 

El responsable del cumplimiento del plan de igualdad será el 

Director General de la FGUPM, habida cuenta de que es el responsable 

de recursos humanos de la entidad y quien aprueba el mismo previa 

información al Patronato. 

Todo ello, sin perjuicio de que el Comité Permanente de Igualdad 

lleve a cabo las labores de seguimiento y las acciones aprobadas por la 

Dirección para el cumplimiento del mismo.  
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REVISIÓN Y ACTUALIZACIÓN DEL PLAN 

El Plan tendrá una vigencia de 4 años, coincidiendo con los 

mandatos lectorales de la UPM y, se revisará y actualizará a los seis 

meses de su aprobación y deberá ir alineado a los objetivos de los planes 

estratégicos de la Fundación que tienen la misma temporalidad.  

Madrid, a 20 de diciembre de 2019. 

Agustín Montes Antón  

     Director General de la FGUPM  
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ANEXO I                                    

PRESUPUESTO 

La elaboración, implantación, y seguimiento del Plan de Igualdad 

de la FGUPM, está prevista para el periodo comprendido entre 2020-

2024 y no ha supuesto ningún gasto de contratación de servicio 

profesional externo para su elaboración. 

El plan de igualdad se ha desarrollado íntegramente por el 

personal de los SSCC de la FGUPM, en horario laboral, utilizando 

además de los conocimientos inherentes al perfil y puesto de trabajo, 

la herramienta de apoyo nº 11 `` La igualdad como elemento de 

calidad y de responsabilidad social en la empresa (RSE)´´, facilitada 

por el  Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. 

 Presupuesto del Plan de Igualdad de la FGUPM 2020-2024 

CONCEPTO   RECURSOS                        TOTAL € 

Estudio y diagnóstico Personal 

SSCC 

Con cargo a sus funciones y 

dentro de la jornada laboral.  

Elaboración del Plan de 

Igualdad 

Personal 

SSCC 

Con cargo a sus funciones y 

dentro de la jornada laboral. 

Implantación de las primeras 

medidas 

Personal 

SSCC 

Con cargo a sus funciones y 

dentro de la jornada laboral. 

Acción Revisión del lenguaje 

no sexista de la FGUPM 

Personal 

SSCC 

Con cargo a sus funciones y 

dentro de la jornada laboral. 

Curso de formación en 

igualdad de género para todo el 

personal 

Personal 

SSCC 

Indeterminado. 
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