L

fundacionespla

ciudadania comprometida

IT Plan de Igualdad

Octubre de 2024



#

iy
( .

o D

Indice
FR2 s | 1= =TT TP PR RPRPPPIPS SRR 2
1. Cumplimiento de los requisitos legales ..... ..o 4
2. Presentacion de la entidad ....ccovcviviieimmiinnnisirn i reverrtrrrianais 3
3. Los valores que orientan nuestros objetivos ... 6
A, COMITE GLICO . trirenrerentnriariiirernnrensssrasrareseirastssasessaassarnmessiarearnanianaressasmboiss 7
5, EStructura DASICA ..ccoviviiiiiieiins  saseorsirrs it s 9
6. Laentidad y la igualdad........covvvimmiiiiiiinne i 9
7. Carta de COMPromMiSO .ovciierrersrrmrsesrsiiin s srassasees 13
8. Grupo de trabajo por la Igualdad de Género... ....... ferexavbiearreeemnrriceratire 14
9. Comision de Igualdad.......ccciciiuniieirsiriceinieas e 14
10. Procedimiento de modificacidén, en cuanto que la normativa legal o
convencional no obligue su adecuacion.. .........ccciiinie, e 15
Procedimiento de para resolver las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision ..o i 16
e N 0 5= [ 0 11 o« JO P PP PPPEPPPPTPIEEPPPRTIPE 16
Datos EStaiStICOS. vvrirervrriiiirnrnresses st rannr s r e e 17
AutodiagnistiCo..ivve i e e retean R enera st e e tEar et b e ras 17
Diagndstico cualitativa ...cvvvvciiinn i . 19
Diagnostico CUANTILATIVO vruvviee weeuvsiinininir e 26
« Cultura y gestién organizativa e infrarrepresentacidon femenina ............. 26
e Clasificacidn profesional.....civiereirrcoi e .. 31
e Condiciones 1aborales..cviirirerrsisreririraraiainarre s 35
»  Acceso/seleccién y extincidn de la relacion laboral .....cooviiiinniniin. 37
o RELFIBUCION «.iiviirsirssvserrarrrnresrate s nrses rras e asnb b st s e s b s e aaa s 39
@ FOFTNACION 1nciiieiierisirerinreearasnrraeiaiasiarsnsssasariainesasasussentstascscnnnannsarans 40
D = 1o | 1A Lol L] L= T S R T TTTTTETRT T 41
» Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary
72 oo = PP g P 42
e  Ac0sOo sexual 0 por razon de SeX0 ... virerrsreiniiii e 42
12, Objetivos y Medidas del II Plan de igualdad..........oeeiiiiis ininmnnniniines 42
Objetivo 1: Informar y formar al equipo en igualdad de género y sensibilizar en
LYo = B 1 7= 11 =L 1 - DT PP OO PP PRSP PP PPPET PPTPIPPITITY 42

Objetivo 2: Fomentar la conciliacién de los diferentes usos del tiempo del
personal de la entidad. ......coviieiiii 44

Objetivo 3: Velar por la equidad salarial de las personas trabajadoras de
FUNDACION ESPIAi.uuiierieerieririrmiiiiiniineniss  srrssirisssins s e 45



Objetivo 4: Prevenir cualquier tipo de acoso o discriminacién, ya sea este de
caracter sexual, por razon de sexo, por pertenecer al colectivo LGTBIQA+ o por

A0 TMOTAL 1areieeirirrieiiasiaussreereceaeasasnsarasnsassssrssastassonsarasasnrarensarassnssssasasaras 47
Objetivo 5: Mejora de la inclusion de la perspectiva de género en los proyectos.
........................................................................................................... 48
Objetivo 6: Promover el uso de lenguaje inclusivo tanto interna como
Lo = LT L0 ¥ < T P R 49
Objetivo 7: Proteccién de las personas de la entidad ante situaciones de violencia
e GENEIO. urirrnrirrrrreeicrss st sis s sba s e era et r et Baaresaenierisaiaseearaens 50
13. Calendarizacion de 185 aCCIONES «.uiuriereriiniimsmrisrior it 51
14. Evaluacidn y Seguirmiento ....coiiivrnimcrierens oo 55
15. Identificacion de nuevas oportunidades de mejora.....ccovcvvivrarens veniene 56
16. Vigencia y ambito de aplicacion .......ccoivivimmiiinnnr . 57
17. Normativa aplicable en el Plan.......cccovciiiiiinin i 57
- T €1 o 1= | [« F U PP PP 59
Anexo 1. El SAC (servicios, ayudas y conciliacion).......ccooeviiiiiiiiins e, 64
Anexo 2. Auditoria salarial ..oveveviiiirriins srons 95
Anexo 3. Acta de finalizacién del 1I Plan de Igualdad de Fundacion Esplai.
Ciudadania comprometida.......cvevieirie i 108
Anexo 4. Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso sexuat y el acoso
POT FAZON Q€ SEXO suvvviirirrsns  savmesesrasrcrssernnar st canaaas s 109
Anexo 5. Med de proteccién ante situaciones de violencia de género segin
establece el RDL 272015, iicierierirmnearararsiniansinsniimmassirmsimesessnnmanmmaimonenmais 126
Anexo 6. Acta de constitucién de la comisién de igualdad para la negociacion del II
Plan de igualdad de Fundacion Esplai. Ciudadania comprometida . ................... 128



\\

I/

1.Cumplimiento de los requisitos legales

Para la elaboracién de este plan de igualdad se han tenido en cuenta los requisitos
legales recogidos 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 ocupacién. A continuacidn, enumeramos los requisitos legales e
indicamos las partes del presente documento donde identificarlos:
¢ Proceso de seleccién y contrataci
+ Clasificacién profesional
« Formacién
« Promocion profesional
« Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributive entre mujeres y hombres

« Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

» Infrarrepresentacion femenina
« Retribuciones

« Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
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2. Presentacién de la entidad

Fundacién Esplai. Ciudadania Comprometida

Fundacién

Calle de la Latina, 21, local 13 - 28047 Madrid

Calle Riu Anoia, 42-54 - 08820 Fl Prat de Llobregat
(Barcelona)

Rua do Arenal, 138, Oficina 7 - 36201 Vigo
(Pontevedra)

Calle Paco Miranda, 15 - 29013 Mélaga

91 168 168 6
93 474 55 46

98 620 18 71

https://fundacionesplai.or

Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida es una entidad sin animo de lucro que
desarrolla proyectos y programas para promover el empoderamiento ciudadano y su
compromiso con la mejora de la sociedad, desde la perspectiva de los derechos, la
inclusion v la transformacién, y con una especial dedicacion a la juventud.

Todo ello mediante la intervencién social comunitaria, la accién socioeducativa y la
inclusidn en el ambito de las tecnologias de informacion y la comunicacion,
trabajando en red con el Tercer Sector y el con resto de agentes sociales.



3.Los valores que orientan nuestros objetivos

Los valores expresan el espiritu y la fuerza interior y de futuro de los proyectos
colectivos y personales. Nos proponemos contribuir a renovar o mejorar nuestro
trabajo en pro de una ciudadania comprometida, anticipando aquellc que nos gustaria
que ocurriera pasado mafiana. Una utopfa desde la espera activa y el coraje de
nuestro compromise con un futuro mejor. Necesitamos de audacia y lucidez, .

« Nuestra finalidad y primer deseo es lograr un presente y un futuro mejor para
la infancia y la juventud con la que trabajamos, poniéndoles en el centro
mismo de la accion. Sabemos que es una utopia (algo que hoy no existe en
ningun lugar) pero reivindicamos para los y las jovenes una forma de vida
faliz: respetuosa, justa, pacifica, saludable, solidaria, coherente, sostenible y
no sabemos cuantas cosas mas... Con esa utopia nos vemos capaces de
comprender nuestro presente y emprender su transformacién. Sin utopia,
como decia un cldsico, “perderiamos la capacidad de configurar nuestra
historia”. El pragmatismo, miope y cortopiacista, imperante en el capitalismo
del siglo XXI, no podrd hacernos renunciar a la utopia de una sociedad en la
que la infancia sea feliz, en la que cada nifio, cada nifia y cada joven tenga la
posibilidad de modelar su propia personalidad con autonomia, libertad y
responsabilidad.

e El respeto nos lleva de la mano hasta la convivencia. En él se fundamenta
aquella empatia primigenia que constituye la matriz de las relaciones
humanas: la solidaridad. Un valor que se muestra en cosas tan basicas y
elementales como el buen trato personal; la contencién de las propias
tendencias; la consciencia de las limitaciones y el esfuerzo por superarlas; el
didlogo sincero y honesto; la cooperacion en la accion social transformadora
del propio entorno.

La solidaridad supone, también, respeto del pluralismo en todas sus
dimensiones ideolégicas, politicas, culturales y religiosas.
La solidaridad, hoy como nunca, exige cooperacién leal entre los agentes
sociales y un trabajo en red fundamentado en la confianza mutua.

e La coherericia es otro de los valores a considerar al pensar en nuestro Cadigo
Etico. Formulamos este valor en términos de autenticidad, congruencia,
comportamientos responsables y transparentes de la organizacion y de sus
miembros. También, como la necesaria armonia entre las diferentes partes de
la organizaciéon y los procesos participativos reales que deberiamos tener e
impulsar, y el compromiso.

« Algo similar deberiamos decir al pensar en la compaginacién de la viabilidad
econdmica y la coherencia ideolégica de nuestros proyectos: es la base de la
sostenibilidad de nuestras intervenciones. Discurso y accién, en suma, deben
estar alineados y en sintonia.

En resumen:
Los valores humanos que orientan a Fundacion Espiai:

e El RESPETO ocupa el primer lugar entre los valores humanos que deseamos
mostrar en el cumplimiento de nuestra misién. El respeto es un valor etico
que reconoce que una persona o algo tiene valia. Va mds alla de la tolerancia
porque implica un sentimiento positivo hacia la otra persona. Fl respeto nos



lleva a la convivencia con los demas y a la sostenibilidad de los recursos
naturales y economicos.

La CONVIVENCIA es el arte y el valor de vivir en armonia con las personas
que se encuentran en nuestro entorno y con todas aquellas que también
conforman los grupos sociales a los que pertenecemos.

La SOSTENIBILIDAD se refiere a la satisfaccion de las necesidades actuales
sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras de satisfacer las
suyas, garantizando el equilibrio entre crecimiento econdmico, cuidado del
medio ambiente y bienestar social.

A partir de estos tres valores marco que orientan nuestra accidn, se deprenden
los valores que dan sentido a nuestra propuesta educativa de ciudadania
comprometida:

UTOPIA: Queremos avanzar hacia un mundo mds justo, hacia una sociedad
inspirada en los valores de la paz, la transparencia y la fraternidad.

SO DARIDAD: Optamos por la cultura de la solidaridad y la cooperacidn,
basada en el respeto a la dignidad de las personas y de los pueblos, a la
diversidad y a los Derechos Humanos.

INICIATIVA: Queremos fomentar la participacion, el compromiso, la
autonomia personal y el esfuerzo individual y colectivo.

FELICIDAD: Queremos promover la formacién de personas que aspiren a
una vida digna y plena, que se fundamente en la autoconfianza y la apertura
hacia las otras personas, en los afectos compartidos, en la honestidad, la
generosidad, la expresién de los sentimientos y el compromiso con la
comunidad.

Y desde el punto de vista organizativo, nos orientan hacia:

PLURAIL . Fomentamos la pluralidad, la diversidad y la participacién,
tanto en la vida interna de la organizacion como en el trabajo en red con otros
agentes y en las relaciones con nuestro entorno.

COHERENCIA: Queremos que nuestras acciones y nuestro funcionamiento
sean reflejo de los valores que proclamamos.

4.Comité ético

La misién del Comité es facilitar el marco de referencia para todas las colaboradoras
de Fundacidn Esplai sobre cdmo debe Hevarse a cabo su trabajo diario, garantlzando
al mismo tiempo que todas las personas que forman parte de la organizacion
conozcan y asuman el contenido del Cédigo Etico.

Las funciones del Comité son:

Promover e! conocimiento ético y las buenas practicas entre todas las
personas colaboradoras de la organizaci y promover el didlogo, la
cooperacion, las demandas y el compromiso con la mision.

A este respecto, garantizar la programacién de cursos basicos de formacion
en ética para profesionales para su capacitacion en la reflexion ética y en la
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resolucién de conflictos éticos, combinando explicaciones tedricas con la
resolucion de casos practicos.

o Hacer frente a las solicitudes y consultas de todas las personas involucradas
- trabajadoras, voluntarias, participantes en los proyectos, entidades
colaboradoras - sobre temas que se refieran a cuestiones éticas relacionadas
con la misién de Fundacién Esplai y el cumplimiento de los deberes incluidos
en su Codigo Etico.

e Se excluyen las cuestiones econdmicas y laborales, que no son objeto del
Comité, aungue también deben regirse por la ética.

» Emitir opiniones y recomendaciones en su funcién consultiva.

» Llevar a cabo un analisis de las solicitudes y consultas recibidas y lo que se
necesitaria para promover la practica de la ética en toda la organizacion, y
por lo tanto la formacién llevada a cabo para mejorarla y adaptarla a las
necesidades de fa organizacion.

Situaciones de dilema ético

A modo orientativo sobre el tipo de dilemas que se pueden consultar o dirigirse af
Comité de Etica, se enuncian diferentes situaciones:

« Dilemas éticos relacionados con situaciones en las que las familias, basadas
en su religién o creencias, interfieren con el enfoque y la metodologia de las
actividades de ocio, o con la misma voluntad de la nifia o nifio participante.

« Dilemas éticos relacionados con la informacion y el conocimiento que el equipo
educativo tiene sobre las familias de un o una adolescente que participa en
las actividades.

» Dilemas éticos relacionados con los aspectos de los recursos de la
organizacién de la entidad, prioridades de accion.

« Dilemas éticos relacionados con las acciones de las personas con respecto a
la politica social y educativa de la entidad y amplios compromisos sociales.

En palabras del presidente de honor del Patronato, Enrique Arnanz Vilalta, “define
con claridad los valores con los que nos movemos, Yy aguellos que queremos
promover, Esto ha supuesto adaptar nuestra mision a los signos de los tiempos
actuales y en conformidad con nuestras posibilidades y recursos”.



5. Estructura basica

La entidad estd integrada por tres grandes estructuras que garantizan su
funcionamiento: el  ronato de la Fundacién, el Comité de Coordinacién y el Equipo
técnico.

El Patronato de la Fundacién, actuaimente constituido de manera Igualitaria por 5
hombres y 5 mujeres, esta formado por:

Nuria Valls Carol {presidenta)

Enrique Arnanz Villalta (presidente de honor)
Salvador Carrasco Calvo

Mayte Celeiro Mallo

Héctor Colunga Cabaleiro

Luis Maria Lopez-Aranguren

Antonio Llorente Simén

Ndria Salan Ballesteros

Alejandra Esther Solla

Maria José Navarrete Pérez

El Comité de coordinacién orienta y supervisa a nivel estratégico el avance de todo
el equipo en una misma direccion, que todas las areas de trabajo y territorios sigan
una misma linea estratégica, respetando las diferencias de cada area y territorio.
Actualmente constituido por 9 hombres y 11 mujeres. Y donde el director general es
un hombre.

El Equipo técnico trabaja en conjunto y siguiendo las directrices del Patronato vy el
Comité de Coordinacién con una meta fija y un objetivo comun. El equipo e
integrado por 65 personas trabajadoras, de las cuales 49 son mujeres y 16 son
hombres (a noviembre de 2024).

6.La entidad y la igualdad

Fundacién Esplai Ciudadania comprometida es una entidad caracterizada por la
accion, por los hechos, y por ello ha manifestado su compromiso con la perspectiva
de género a lo largo de toda su historia. En los {iltimos afios podemos encontrar dos
proyectos y momentos claves que ponen de manifiesto ese compromiso,

Los foros de Juventud Comprometida

El Foro es el evento anual mas destacado de nuestra organizacién, pues en él
reunimos a un numerosc grupo de personas, en su mayoria jovenes, que participan
y hacen posibles los proyectos que desarrotlamos. Los foros tienen una jornada
abierta a la ciudadania en la que los y las jévenes muestran los programas en los
que estan involucrados preparando actividades para familias, jévenes y también
sobre capacitacién en tecnologias dirigidas a personas adultas.



Los foros se han celebrado en Madrid. El dei 2018,
en la Casa del Lector, en Matadero, con el eje
temético de la juventud comprometida con la
igualdad de género; y en 2019 trasladamos la
jornada al Centro Cultural Fernando de los Rios en
La Latina, con el tema de la juventud

comprometida con la violencia cero.
- El Foro reine a cerca de 200 jbévenes que
provienen de toda Espafia, ademas de
responsables de entidades y  personas
foro dinamizadoras. El grupo participa en otros dos dias
de convivencia y encuentro —en Madrid y en la
sierra— en los que realizan talleres, reuniones de
proyectos y actividades lidicas. En cada foro el
grupo de jévenes trabaja y difunde un manifiesto
en el que recogen sus principales ideas y

compromisos con el eje tematico que se trabaja durante el afio.

Promovemos la vocacion STEAM en las chicas con #ChicasInTech

En 2018 arrancd también una linea muy necesaria y con un aito nivel de compromiso
por nuestra parte, para ayudar a promover las vocaciones STEAM (del inglés
Science, Technology, Engineering, Arts and Mathematics) entre nifas y
adolescentes. Ante los datos desalentadores de la participacion de chicas en
carreras y grados que tengan que ver con la tecnologia decidimos trabajar en esta
linea colaborando en la construccion de puentes de didlogo intergeneracional entre
estas nifias y adolescentes y mujeres referentes que trabajan en distintos campos de
las ciencias y la tecnologia en su dia a dia. (mas informac én en el siguiente enlace)

Los ambitos mas destacados del programa son:

« Formacién con BITaminadas: una iniciativa para acercar conocimiento
tecnolégico puntero a chicas entre 12 y 17 afios. Planteando una metodologia
innovadora que, mediante el trabajo en equipo, propone aterrizar la
tecnologia a la sociedad por medio de los ODS.

A. Formaciones de 20h sobre Python, Inteligencia Artificial, Machine
Learning con perspectiva de ODS, disefio y programacién de
videojuegos con Unity y perspectiva de ODS. -

B. Mentorias de mujeres profesionales del ambito STEAM: Mentoras
experimentadas profesionales del sector tecnolégico que brindan
orientacion personalizada en sesiones individuales y grupales,
apoyando el desarrollo de habilidades técnicas y blandas, como la
comunicacion y el liderazgo.

+ Sensibilizaciéon a través de:

A. Guia metodolégica para desarrollar actividades relacionadas con la
ciencia y la tecnologia con perspectiva de género. En esta guia,
pensada para profesionales socioeducativos, se proponen 25
actividades para trabajar con grupos de nifias y nifos. Las actividades
se encuentran clasificadas en 5 &reas, de acuerdo a cada una de las
siglas STEAM.

10
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B. Visibilizar a mujeres referentes en la historia: Conoce a las 5 mujeres
referentes en ambitos STEAM que protagonizan nuestra gufa didactica.
Con estos videos se pretende acercar la vida de cinco mujeres que han
hecho historia en dmbitos STEAM con sus contribuciones. El objetivo
de este recurso es visibilizar mujeres referentes a nifios y nifias a partir
de 10 afios.

C. Videojuego «3 Chicas in Tech» que promueve y da visibilidad a

mujeres cientificas y tecnoldgicas referentes en la historia. A través del

eojuego acompafiards a Sofia, la protagonista, a descubrir tres
mujeres referentes en la historia en ambitos STEAM.

D. Debates con personas expertas, jévenes y miembros de
organizaciones sociales que nos permitirdn construir discurso y
propuestas.

E. A lo largo de! afioc promovemos la organizacién de eventos con la
participacién de nifias y jévenes en las organizaciones locales con las
que trabajamos en red.

Promovemos las competencias S en las mujeres adultas con:

Proyecto ADA: construido desde la inclusiéon social, la orientacién y
formacién en competencias TIC para al empleo, ofrece oportunidades a
mujeres para mejorar sus habilidades técnicas en el sector tecnologico y sus
competencias transversales.

Proyecto EnfocaT: ofrecemos Coding Bootcamps, cursos de especializacion
en el lenguaje de programacion o del ambito de los datos, para mejorar la
empleabilidad de jovenes de entre 20 y 30 afios en situacién de desempleo,
con un indice de insercién iaboral que supera el 65%.

Programa Re_conectate: La intervencién directa en prision, formando a
mujeres privadas de libertad en competencias del siglo XXI para reducir la
brecha digital y el aislamiento existente en relacion a la sociedad de la
informacion y el conocimiento,

En ntros profesionales: Oportunidades para que las participantes
conozcan a profesionales del sector y exploren oportunidades laborales.

Ferias de empleo: Eventos donde las empresas tecnoldgicas buscan talento
femenino,

Proyectos dirigidos a mayores de edad en el ambito STEAM: Desarrollo de
proyectos reales en equipo, aplicando los conocimientos adquiridos.

Presentaciones finales: Las participantes presentan sus proyectos ante un
panel de expertos, recibiendo feedback y reconocimiento.

Promovemos la igualdad a través de campaiias de concienciacion:

.« Redes sociales: Iniciativas para visibilizar la brecha de género y
promover la participacién femenina.

11
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Colaboraciones: Alianzas con organizaciones y empresas para apoyar la
causa y difundir el mensaje.

Decalogo de lenguaje inclusivo: creacién y difusion de una guia con

tips para usar lenguaje inclusivo en cualquier documento, proyecto,
herramienta de difusién de la entidad

12



7.Carta de compromiso

nge

En Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida, hemos realizada un trabajo sostenido
para promover la concliiacién personat, familiar y laboral de nuestras trabajadoras v
trabajadores.

Desde nuestros inicios, hemos defendido la igualdad y 2 no discriminacién por razén
de género, sexo y LGTBIQA+., Hoy, reafimnames nuestra compromise con ia
implementacién de nuestro segundo Plan de Igualdad, que refuerza nuestra
dedicacidn a aplicar criterios éticas y de resporizablidad social en todas nuestras
gestiones, cumpliendo ¢on las normativas vigentes.

La lgualdad de génere &5 uno de los principlos fundamentales de nuestra entidad,
derlvado de nuestros valores mas Intrinsecos, Por alle, Fundacién Esplal Cludadanfa
Comprometida se compromete con esta segundo Plan de Igualdad a:

» Promover una cultura a favor de la equidad y de la igualdad de oportunidades
entre mujeres v hombres, sensibilizando a toda ia comunidad.

« Mejorar [a Imagen y la comunicacién Instituclonal, tanto Interna como externa,
utitizande un lenguaje no sexista y hactendo visible el trabajo v los resultados del
conjunto de las tareas desarroliadas por 1as mujeres.

» Garantizar la no discriminacdn y la lgualdad de oportunidades en el acceso y el
desarrollo profesional de sus miembros en todos los colectives, favorsciendo la
conciliacién de 1a vida personal, familiar y labaral.

« Trabajar activamente contra la discriminacién LGTBIQA+, promoviende un
entorno inclusive ¥ respetuosc para todas las personas, independienternente de
su orlentacién sexual o identidad de génerc.

« Propiciar, especlalmente, fa participacién de las mujeres en los niveles de
responsabilidad y su representacién en los drganos de goblemo de la entidad.

» Incorporar la perspectiva de género an la prevenclén de resgos laborates vy
conseguir un entorno saludable y seguro.

» Desarrollar propuestas de formacidn continua para las personas doras de
la entidad, que orienten la tarea de forma igualitaria y con equidad, desde la
perspectiva de género.

» Sollcitar a todas tas empresas y entidades colaboradoras que apliguen también
estos criterios.

ta Implementacién de este segundo Plan de Iguaidad es wuna opartupidad pa
max izar y reconocer el potencial y las capacidades de todo nuestro personal. Este

no solo incramentars la motivacidn v el compremiso de nuestros trabajadores,
sino que tarbién integrard la diversidad en todos los niveles de la entidad,
destacando la importancia de as mujeres v otros colectivos como elementos
asenciales para el presente y futuro de nuestra grganizacién.

Fundacién Esplal Cludadania Comprometida se compromete; por tanio, & desarroll r
este plan con la firme intencidn de avanzar hacia una entidad més igualitarle vy
democritica Aspiramos a crear un entorno donde mujeres y hombres, asi como
personas de todas las orlentaclones sexuales e identidades de género puedan
disfrutar de las mismas oportunidades y ejercer plenamente su libertad,

Victor Hugo Marfinez Buixeda,
Director ganeral
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8.Grupo de trabajo por la Igualdad de Género

El 21 de octubre de 2019 se crea este grupo de trabajo integrado por personas de
diferentes areas de la entidad para promover el trabajo en pro de la igualdad de
género dentro de la organizacién. A propuesta de las diferentes areas, se validara su
composicién en el Comité de Coordinacién.

Dentro de las atribuciones del grupo es el de realizar propuestas a la Comisién de
Igualdad (véase punto siguiente) para incluirlas en el Plan de Igualdad, asi como el
de promover y realizar las actividades que se reflejan en el propio plan.

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad de la Fundacion (2021-2024} el Grupo de
trabajo por la Igualdad de Género ha realizado varias acciones, las cuales seran
desarrolladas en el apartado de “Identificacién de nuevas oportunidades de mejora”
del presente plan, aunque a continuacién se hace una breve relacion de cada una de
estas acciones:

« Difusién activa del Pla de Igualdad entre las personas trabajadoras de
Fundacion Esplai.

« Accién de sensibilizacién con las personas trabajadoras de la entidad, para
evidenciar las diferencias y dificultades que viven las mujeres en el contexto
laboral.

» Formacion online para todo el personal de la Fundacién vinculada a la

redaccién de proyectos con perspectiva de género.

Formacién sobre diversidad sexual y de género.

Informe sobre equidad salarial.

Decalogo de Lenguaje no sexista.

Protocolo de acoso laboral.

Inclusién de la perspectiva de género en el Sistema de Gestién

Integrado (SGI) de Fundacién. La documentacién generada en el ultimo

afio ya contempla esta perspectiva.

« Revisién del Protocolo de coso sexual o por razon de sexo.

" & o @ @

Composicion:

PAULA TAJUELO LOPEZ, Responsable territorial de Galicia y responsable del Sistema
de Gestién Ambiental.

LAURA GRANADOS PARRA, Responsable territorial de Andalucia y coordinadora de
gestién del drea Socioeducativa y e-Inclusion.

LAURA SAIZ MONSALVE, Técnica socioeducativa.

LOLA MARZO CRUZ, Técnica sociceducativa.

ERIC ALBERT ROVIRA DUATIS, Responsable del Sistema de Gestién de Calidad.
PALOMA GALLEGO BARREALES, Tecnica de comunicacion,

En calidad de asesor:

SARA JIMENEZ GARCIA, técnica de igualdad de Suport Tercer Sector (cotaboradora
externa).

9.Comision de Igualdad

El 15 de septiembre de 2021 fue constituida la Comisién de Igualdad de Fundacidn
Esplai C dadania Comprometida que con caracter general se ocupa de efaborar
politicas de igualdad que conducen a conseguir una igualdad efectva y de
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oportunidades en la Fundacién, reforzando las bases de la cultura en la organizacién
del trabajo que favorezca !a no disc nacio entre hombres y mujeres y que
posibilite la conciliacién entre la vida personal familiar y laboral y la
carresponsabilidad.

El pasado dia 2 de diciembre de 2024, la comisidn se reunié para renovar los
cargos de las personas que forman la comisién de igualdad de 1a entidad, o
sustituir a aquellas personas que ya no forman parte de dicha comisidn.

En el Anexo 6, adjuntamos acta de dicha reunion, donde se incluye
representacion legal de persona trabajado s (RLT), por parte de UGT y -
CCOO, permitiendo asi la negociacién del II Plan de igualdad de Fundacion
Esplai y posterior acuerdo segiin establece el articulo 45 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

10. Procedimiento de modificacion, en cuanto
que la normativa legal o convencional no
obligue su adecuacion.

En caso de que, al informe de seguimiento o evaluacion se plantee la necesidad de
introducir cambios o adaptaciones en alguna de las medidas o en algin aspecto
relacionado con la ejecucién del Pla, se tendra que acordar la modificacién o
adaptacion en una reunion extraordinaria de la Comision de igualdad.

La convocatoria extraordinaria podra ser requerida por cualquier integrante de la
Comisidn, previa comunicacién escrita, proponiendo el orden del dia. Se realizara
segun el que dispone el apartado tercero del reglamento incluido en el plan, y por
tanto podra ser convocada incluso 5 dias antes de su celebracién, y no podra exceder
de los 30 dias, desde la recepcidén de la solicitud de reunion.

Acuerdo

toma de decisiones se hara por acuerdo conjunte de ambas partes, empresarial y
social, y, en cualquier caso, se requiere el voto favorable de la mayoria de cada una
de las dos partes.

El resultado de las negociaciones se pl; por escrito vy las firmaran las partes
negociadoras para su posterior remision a la Autoridad laboral competente a los
efectos de registro.

Actas

Al acta de la reunion, hay que reflejar los acuerdos. En caso de desacuerdo, se tienen
que hacer constar al acta los posicionamientos defendidos por cada representacion ¥
dejar constancia de la fecha y lugar de la proxima reunién de la comision para
continuar trabajando en esta modificacién.
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¢« Promover cambios en la gestiéon que optimicen los recursos humanos y su
funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

s Servir de base para la realizaci  del Plan de Igualdad.

Datos estadisticos

07/11/2024

Afc 2023-2024

(noviembre 2023-octubre 2024)

102

Entre 50 y 100

Sara Jiménez

Autodiagnd co

El autodiagndstico se ha realizado durante el mes de octubre de 2024, donde la
direccion de la Fundacién ha dado respuesta a 20 preguntas que tenian 4 posibles
respuestas predeterminadas, las cuales se indican a continuacion:

No aplica: no se ha realizado

No asumido: a pesar de ser necesario, no se ha realizado
Algtin progreso: iniciado brevemente

Bastante asumido: se han efectuado muchos progresos
Totalmente asumido

Los resultados del autodiagnéstico agrupados segiin estas respuestas fueron los
siguientes:

Algan progreso: iniciado brevemente
¢ La documentacién nterna de la entidad y los estatutos tienen en cuenta
aspectos relacionados con la igualdad de género.

« Los presupuestos de la entidad se elaboran con perspectiva de género.

Bastante asumido: e han efectuado muchos progresos
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Se ha incorporado la igualdad de género en la politica de la entidad. La entidad
ha establecido mecanismos para asegurar la igualdad de género tanto en los

equipos de la entidad como en la retacién con las personas usuarias.

La entidad ha puesto los medios necesarios para impartir formacion
relacionada con la igualdad de género para concienciar en este aspecto.

La entidad ha realizado comunicaciones para tratar temas de género donde
se pone de manifiesto el posicionamiento de la misma.

Al realizar promocicnes internas se tienen en cuenta criterios de equidad.

En los comunicados de la entidad no se utiliza €l masculino genérico neutro,
se habla siempre dirigiéndose a mujeres y hombres,

La imagen ptiblica de 1a entidad tiene en cuenta la igualdad de género.

La ent dad dispone de mecanismos para facilitar la conciliacion familiar y
profesional de las personas trabajadoras de la misma.

La entidad tiene previstas medidas para hacer frente a situaciones de violencia
de género.

Totalmente asumido

Con caracter general y en todos los ambitos, las relaciones en la entidad se
llevan a cabo de manera igualitaria entre hombres y res.

Hay presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganas de gobierno.
La entidad ha incorporado criterios de equidad salarial y trabaja para que se
mantenga un equilibrio entre los salarios més elevados y los mas bajos del
personal contratado, sin distincién de género.

Los procesos de seleccidon de personal externos tienen en cuenta criterios de
género.

En los puestos de direccién existe equidad de género.

En los puestos de mando intermedio, hay una distribucién igualitaria entre
hombres y mujeres.

La entidad dispone de un manual para evitar ia discriminacién a través de la
utilizacion de lenguaje no inclusivo.

En la entidad existe un grupo de trabajo para tratar temas de igualdad de
género.

La entidad dispone de un protocolo para evitar y abordar acoso sexual o por
razdn de sexo.

La entidad dispone de un pla de igualdad previo al actual.

La Fundacién también quiere declarar que, en su Cddigo Etico, en relacién a las
personas que colaboran con la organizacion, establece que se debe “garantizar la
igualdad de oportunidades y de trato en todos los aAmbitos y para todos y
todas, sin discriminaciones por motivo de género, etnia o procedencia”.

Y como complemento a lo anterior, el documento de Principios de Conducta y
Précticas Responsables, expresa que “la Fundacién respeta los principios de la
Declaracion Universa de los Derechos Humanos de las Naciones Unidas, la
Convencién de Derechos del Nifio y las declaraciones de la Organizacién
Internacional del Trabajo, y esta comprometida con la no discriminacién de
cualquier tipo. Ademas, la Fundacién rechaza cualquier manifestacion de
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violencia, de abuso fisico, sexual, psicolégico, moral u otros, de abuso de
autoridad en el trabajo y de cualquier otro conducta intimidatoria u ofensiva
por los derechos personales de sus colaboradores/as. Los colaboradores/as
de la Fundacién estan obligados a evitar cualquier tipo de discriminacién
(perjuicio, abuso, mobbing) y a facilitar un trato respetuoso y de
colaboraciéon”.

Einalmente, la politica de calidad, documento base de donde emana todo el sistema
de gestién de la organizacion recoge la voluntad de “promover la igualdad entre
géneros y la lucha contra todas las discriminaciones, contribuyendo a la
integracion de las mujeres y los hombres en las mismas condiciones en
todos los puestos de trabajo, y a la integracion en la sociedad los
colectivos que tienen més dificuitades para hacerlo”.

Diagnoéstico cualitativo

La entidad ha considerado oportuno que su plantilla realizase una encuesta anonima
entre los meses de octubre y noviembre de 2024.

El objetivo de esta es obtener informacién sobre la percepcion y las creencias de las
personas que forman parte de la organizacién respecto a la gestién de la Fundacién
en materia de igualdad.

En esta encuesta, voluntaria y anénima, han participado 77 personas trabajadoras.
Es decir, un 75,49% del total de la plantilla actual. Per tanto, se puede considerar
una muestra muy representativa, y su resultado se tendra en cuenta para el
diagndéstico.

De las personas participantes a la encuesta, el 70,10% de las personas han sido
mujeres y un 26% hombres, datos similares a la distribucién existente en la entidad,
durante el afio de estudio, tal como se observa en el diagndstico cuantitativo {cultura
y gestion organizativa).

Todas las preguntas del cuestionario tienen respuestas cerradas en escala, siendo
esta del 1 at 5 donde el 1 significa “Absolutamente en desacuerdo” y el 5 “Totalmente
de acuerdo”,

Las respuestas obtenidas en cada una de las preguntas formuladas han sido las
siguientes:
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Género
77 respuesias

Mujer
Hombre
No binario
Oros

Mo tuero resgonder

Edad
77 respu

25 afios 0 menos
Entre 28 y 35 afios
Entre 36 y 50 afhos

Mas de 50 afios

No quiero responder

Discapacidad
7

Sin discapecidad

Discapacidad menor del 33%

Discapacidad enire 33% y 85%

Discapacidad superticr al 85%

Mo quiero responder

2(2.6%)

0(0%)

1{1.3%)

20

T{81%)

20 (26

10 (13 %)

1{1.3%)

10

11,3 %)

2(28%)

G (0 %)

Q{0 %)

20

40

(31.2 ™)
20 30
40 60

54 (70,1 %)

a0

36 (46,8 %)

40

75 {97.4 %}

8O
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Antigliedad

77 respuestes

Menos de 1 afios
Entre 1y 5 afios
Entre 6 y 10 afias B (7.8 %}
Entre 11 y 15 afios 2 (2.8 %)
Entre 16y 20 aflos 0 (0 %)
Entre 21 y 26 aflos 1 (1.3 %}
Mss de 26 afos 2{26%)
Ne quiero responder 1{1.3%)

La direccion de la entidad muestra de forma evidente su alineacién con la igualdad de género.

77 respuesias
60
40
20
0 {0 %) 1{1.3%)
0
i 2 3

La imagen de la entidad transmite igualdad de género.

77 respuestas
60
40
20
0(0 %) 1 %)
0
1 2 ‘ 3

28{37.7°%)

30

36 (46,8 %)

40
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Creo que en la entidad existe la igualdad sin distincion del sexo de las personas.
77 respuesias

80
40
20
0(0%) 2 %
0
1 2 a P 5

La entidad muestra su preocupacion respecto a la conciliacién personal y laboral de las personas

trabajadoras.
77 respuestas

40
30
20

10
1013 3 (3.9 %)

0 S

1 2 3 4 5

Los puestos de mando estén ocupados segun los méritos de las personas, sin ninguna influencia
del sexo de la persona.

77 respuestas
60
40
20
0(0%) 2{e6%)
o PR aS
1 2 3 4 5
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Las medidas de conciliacion aplicadas actuaimente nos permiten concillar vida personal y | baral.

77 respucstas
30
20
i0
2(2.6 %)
1]
1 2 k| 4 5

Conozco todas las medidas de conciliacion aplicables en la entidad.
77 respuestas
0

20

10 .

Todas las personas de la entided cobran lo mismo si ocupan el mismo puesto de trabajo y
desempefian las mismas funciones.

77 respuestas
30

20

10
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Alguna vez me he sentido discriminada por mi sexo/genero en la entidad.
77 respuestas

80
40

20

4 %) 1013%) 45,2 %)

1 2 3 4 5

Todas las personas de la entidad tienen las mismas posibilidades de acceso a los procesos de

seleccion y promocion, independientemente del sexo de la persona.
esins

60
40
20
0(0 %) 3(39%)
0 -
1 2 3 4 5

Todas las personas de la entidad tienen las mismas posibilidades de acceso a las formaciones
interna de la entidad, independientemente de! sexo de la persona.

77 respuestas
60
40
20
(0 %) {0 %)
0
1 2 3 4 5
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Conozco los derechos laborales de las personas trabajadoras victimas de violencia machista.
77 respuesias
30

20

16

Conozeo las acciones que la entidad realiza para conseguir la igualdad efectiva entre hombres y

mujeres.
77 respuestas

30

20

10

1(1.3%)
I R s==———
] 2 3 4 5

Se que hacer en caso de detectar un caso de acoso sexual o por razon de sexo en la entidad.

77 respuesias
30

20

10
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Se a quien ditigirme en caso de ser victima de acoso sexual o por razén de sexo en la entidad.
77 respuestas

30

20

10

En la encuesta también se ha preguntado qué puede hacer la Fundacion para mejorar
en igualdad de género. Las respuestas dadas dejan de manifiesto o siguiente:

.

Mas medidas de conciliacién como la realizacién de jornada continuada o
flexibilidad de horarios en periodo vacacional escolar.

Llevar a cabo acciones para que la plantilla esté informada respecto a las
medidas de conciliacion personal y profesional que se pueden aplicar en la
entidad.

Realizar formaciones de sensibilizacién en materia de igualdad de género e
interseccionalidad. .
Medidas de difusién del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo,
como derechos de las mujeres victimas de violencia de género

Trabajar por la equidad salarial entre hombres y mujeres.

Diagndstico cuantitativo

A continuacién, se detalla el andlisis de los datos cuantitativos de la FUndacién
respecto al afio natural de estudio (noviembre 2023-octubre 2024) y en base a cada
uno de los ambitos de estudio, segregados por sexo.

Cultura y gestiéon organizativa e infrarrepresentaciéon femenina

Distribucién de los érganos de direccion

Como podemos observar en la tabla expuesta a continuacién, el maximo organo de
gobierno de la entidad estd compuesto de manera totalmente igualitaria por
hombres y mujeres.

N¢ de personas 5 5 10

% de personas 50% 50%
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En cambio, si miramos la composicién del Comité de coordinacion de la misma, no
encontramos la igualdad establecida en el Patronato, pero si una clerta paridad
entre hombres y mujeres.

Si analizamos mas detalladamente su composicion, vemos que existe igualdad en
puestos de direccién, pero los puestos de mando intermedio son el origen del
desequilibrio encontrado en este érgano.

Ne de personas 9 11 20
% de personas 45% 55% 100%
Direccidn 2 2 4
Coordinacién 4 6 10
Personal responsable y
técnico 3 3 6
% de personas 45% 55% 100%

Si comparamos la composicion del Patronato de Fundacioén Esplai, con los datos
expuestos en el Bardmetro del Tercer Sector de Accién Social en Espaiia, publicado
en 2022 por la Plataforma de ONG de Accidn Social en colaboracion con el Gobierno
de Espafia y la consultora Fresno, podemos afirmar que la Fundacién mejora los datos
en cuanto a la distribucién por sexos de los érganos de gobierno a nivel estatal, ya
que muestra gue estos equipos estan formados por un 59,2% de hombres y un
40,8% de mujeres en cambio en la Fundacién el porcentaje de ocupacion de hombres
y mujeres es el mismo, tal como podemos ver en siguiente el grafico.

D porcentual de que integran los Organos de Gobierno de las
FUNDACIOMNES deprimernivel, s nsexo.

100%
335 38, 8
5%
1
56,4 85,5
0%
68,5 6.6 90,8 50,2
25% 468 43,8
0% .
Patronato Patronato ipo Equipo  Palronate  Bquigo
Directive  (n=78) Ditettvo  (a=273) Directivo (nz127)  Directive
{n=174) (n=62) {n=163} {n=116})
2010 2013 2018 20
Homiwes Mujeres
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Por otra parte, se observa similitud en cuanto a distribucién por sexo de los equipos
directivos, si lo comparamos con el Comité de Coordinacién de la Fundacion, siendo
en ambos casos ocupados principalmente por mujeres.

Distribucion de Ja Comisién de igualdad y Grupo de trabajo por la Igualdad
de Género

Como podemos observar en la tabla expuesta a continuacién, la comision de
igualdad/negociacién de la entidad estd compuesta mayoritariamente por mujeres.

N2 de personas 1 2 3
% de personas 33,33% 66,67% 100%

Si analizamos la composicién del grupo de trabajo por la igualdad de género,
observamos de nuevo hay una mayor representacion de mujeres.

N2 de personas 1 5 6
% de personas 16,66% 83,33% 100%

Distribucion de la plantilla por sexos

N° de personas 36 116 152
% de personas 24% 76% 100%
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Numero de personas segregadas por sexo

140
120
100

&0 m Hombre

60 B Mujer

40
20

0

Como se puede observar, en cuanto a distribucién de personas contratadas en la
entidad, la presencia de mujeres es notoria, estando esta muy por encima de la
presencia de hombres. Casuistica habitual en entidades de! Tercer Sector social, tal
como observamos en el grafico incluido en el Bardémetro del Tercer Sector de Accién
Social en Espafia, que se adjunta a continuacién, donde el porcentaje de mujeres
contratadas ha ‘do en aumento afio tras afio, y para el 2021 se alcanza un porcentaje
similar al actual en Fundacién Esplai. Por lo tanto, la Fundacién actualmente perpetua
la feminizacion del Tercer Sector

Di n porcentual por sexo de las personas remunaradas sn las entidades del
TSAS. Afios 2021, 2018, 2013y 2010.

2021 BB3)
2018 {n=781)
2013 {n=356)
2010 {n=633)
2008 (n=A19)
0% 2% 41% 80% 100%
Mujeres

Edad

En cuanto a la estructura de la Fundacion por edad de las personas contratadas, la
mayoria de estas tienen menos de 50 afios, y el 55% de la totalidad estan por debajo
de los 30 afios, tanto en el caso de hombres como en el de mujeres, por lo que
podemos afirmar que el perfil de las personas trabajadoras de la entidad es joven,
pudiendo ser una de las razones, de esta peculiaridad, el hecho de que Fundacidén
Esplai pertenece a uno de los sectores que facilita el acceso al primer empleoc para
muchas de las personas jovenes.

En el siguiente apartado, donde se analiza la antigiiedad que alcanzan las personas
contratadas en la Fundacién, podremos comprobar si este primer empleo se mantiene
a lo largo del tiempo o, por el contrario, se tiende a buscar empleo en otros sectores.



S

Mediana de edad 32 31 31

De 16 a 29 afos 20 64 84
De 30 a 49 aflos 12 48 60
De 50 o mas afios 4 4 8
Total general 36 116 152

Numeros de personas segregadas por sexo y franja de

edad
De 16 a 29 afios
De 30 a 49 afios m Hombre
m Mujer
De 50 o mas afios
0 10 20 30 40 50 60 70

Antigiiedad

Analizando los datos correspondientes al personal contratado en la entidad durante
el afio de estudio, observamos que la mayor parte de la plantilla se concentra en la
franja de antigiledad que va de los 0 a los 4 afios, disminuyendo cuantiosamente el
nimero de personas en el resto de franjas. Por lo que se podria contemplar la
posibilidad comentada en el apartado anterior, respecto a la tendencia a buscar un
primer empleo en entidades del Tercer Sector, aunque no debemos dejar de lado
otras posibilidades relacionadas con politicas retributivas o de conciliacion personal y
profesional entre otras, las cuales se iran analizando en los siguientes apartados.
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De 00 a 04 aflos 29 i11 140

De 05 a 09 afos 5 1 6
De 10 a 14 afios 1 2 3
De 15 a 19 afios 0 1 1
De 30 0 mas aios 1 1 2
Total general 36 116 152

NUmero de personas segregadas por sexo y
franja de antigiiedad

De 00 a 04 afios
De 05 a 09 afios

De 10 a 14 afios m Hombre
® Mujer

De 15 a 19 afios

De 30 o mas afos l

1 0 20 40 60 80 100 120

< s Clasificacion profesional

Distribucién de la plantilla en funcién de los grupos profesionales

Tal como se expone a continuacién, tanto en la tabla como en el grafico, se observa
r que hay representacion de ambos sexos en todas las categorias profesionales, a
excepcién de las categorias de COORDINADOR/A ACTIV. y TECNICO/A DE ATENCION ESPEC

{B), que estan ocupadas Uinicamente por mujeres.

En el resto de categorias, existe un desequilibrio favorable a las mujeres en todas ellas, a
excepcion de las categorias de DIRECTOR/A PROG., GERENT/DIRECTOR y TECNICO/A DE
ATENCION ESPEC. {A), ocupados de manera igualitaria por hombres y mujeres, y la categoria de
TECNICO/A DE GESTION (A} aunque a diferencia solo es de una persona.
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AUX. ADMIN 1 3 4
COORDINADOR/A ACTIV. 0 5 5
COORDINADOR/A PROY.PED. 13 67 80
DIRECTOR/A PROG. 3 3 6
EXP. EN TALLERES 1 4 5
GERENT/DIRECTOR 1 2
JEFE DE DEPARTAMENTO 2 3 5
TALLERISTA 9 19 28
TECNICO/A DE ATENCION ESPEC. (A) 1 1 2
TECNICO/A DE ATENCION ESPEC. (B} 0 1 1
TECNICO/A DE GESTION (A) 4 3 7
TECNICO/A DE GESTION (B) 1 6 7
Total general 36 116 152
Numero de personas. Datos segregados por sexo y
categoria profesional
AUX. ADMIN
COORDINADOR/A ACTIV.
COORDINADOR/A PROY.PED.
DIRECTOR/A PROG.
EXP. EN TALLERES h
GERENT/DIRECTOR I
B Hombre
JEFE DE DEPARTAMENTO m Mujer

TALLERISTA

TECNICO/A DE ATENCION ESPEC. (A)

TECNICO/A DE ATENCION ESPEC. (B) I
TECNICO/A DE GESTION (A}

TECNICO/A DE GESTION (B)

10

20

30

40

50

60

70

80

Distribucién de la plantilla en funcién de los lugares de trabajo
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A continuacién, se puede ver la distribucién del personal contratado durante el afio
de estudio en la Fundacién Esplai, en esta ocasion, distribuida por los diferentes
lugares de trabajo ocupados en la entidad.

Entre las diferentes interpretaciones de los datos, denotamos la busqueda de Ia
entidad respecto a la iguaidad en los puestos de mando, como son el de DIRECTOR/A
PROG., GERENCIA/DIRECCION o JEFE/A DEPARTAMENTO.

También se observa la consolidacién de determinados roles de género asociados a
puestos de trabajo, como la ocupacidn de puestos de administraciéon, educacién o
puestos de atencion directa, por mujeres.

AUX. ADMIN. 1 3 4
COORDINADOR/A 0 1 1
COORDINADOR/A ACTIV. 0 3

COORDINADOR/A PROY.PED. 12 64 76
DIRECTOR/A PROG. 3 3 6
EDUCADOR/A SOCIAL 0 2 2
GERENCIA/DIRECCION 1 1 2
JEFE/A DEPARTAMENTO 2 2 4
ORIENTADOR 1 0 1
RESP. E-LEARNING 0 1 1
TALLERISTA 10 23 33
TECNICO/A DE ATENCION ESPECIALIZADA A 1 1 2
TECNICO/A DE ATENCION ESPECIALIZADA B 0 1
TECNICO/A DE GESTION NIVEL A 4 3 7
TECNICO/A DE GESTION NIVEL B 1 8 9
Total general 36 116 152
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Numero de personas. Datos segregados por sexo y Lugar de

AUX. ADMIN. L

COORDINADOR/A

COORDINADOR/A ACTIV.
COORDINADOR/A PROY.PED.

DIRECTOR/A PROG.

EDUCADOR/A SOCIAL
GERENCIA/DIRECCION

JEFE/A DEPARTAMENTO

CRIENTADOR

RESP. E-LEARNING

TALLERISTA

TECNICO/A DE ATENCION ESPECIALIZADA A
TECNICO/A DE ATENCION ESPE.CIALIZADA B
TECNICO/A DE GESTION NIVEL A

TECNICO/A DE GESTION NIVEL B

trabajo

m Hombre

m Mujer

10 20 30 40 50 60 70

También se observa, mas definidamente en el siguiente grafico, la consolidacién de
determinados roles de género asociados a puestos de trabajo, como la ocupacién de
puestos de administracién, educacién o puestos de atencién directa, por mujeres.
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Porcentaje de personas. Datos por sexo y lugar de trabajo

AUX. ADMIN.

COORDINADOR/A

COORDINADOR/A ACTIV.
COGRDINADOR/A PROY.PED.

DIRECTOR/A PROG,

EDUCADOR/A SGCIAL

GERENT/DIRECTOR

JEFE DEPARTAMENTO

ORIENTADOR

RESP. E-LEARNING

TALLERISTA

TECNICQ/A DE ATENCION ESPECIALIZADA A
TECNICO/A DE ATENCION ESPECIALIZADA B
TECNICO/A DE GESTION NIVEL A

TECNICO/A DE GESTION NIVEL B

m Hombre

H Mujer

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO% 90% 100%

+ Condiciones laborales

Tipologia de contratacion

Como se observa en la siguiente tabla y graficos, la formula mas utilizada para la
contratacidn de personas en la entidad es la indefinida, llegando a un total de 78,29%
entre contratos indefinidos y contratos fijos discontinuos. Pero, esta contratacion
indefinida no es igualitaria entre hombres y mujeres, habiendo un
favorable a las mujeres, aunque este desequilibrio también se ve reflejado en el resto
de tipologias contractuales, hecho que denota la feminizacion de ia entidad.

01. Indefinido 20(13,16%) 66 (43,42%)
02, Eventual 6 (3,94%) 23 (15,13%)
03. Obra y servicio 0 (0%} 4(2,63%)
04. Indefinido fijo discontinuo 10 {6,58%) 23 (15,13%)

86 (56,58%)
29 (19,08%)

4 (2,63%)
33 (21,71%)

o
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Total general 36 116 152

Numero de personas segregadas per sexo y tipos de

contrato
01. Indefinido
02. Eventual
M Hombre
Mul
03. Obra y servicio mher
04. Indefinido fijo discontinuo
@ 0 10 20 30 40 50 60 70
Jornadas taborales

Respecto a la cultura de la entidad en cuanto a las jornadas de trabajo realizadas por
las personas contratadas durante al afio de estudio, ta entidad tiende a llevar a cabo
contratos a jornada completa, ya que el 69,74% de las personas contratadas realizan

dicha jornada.

§

& No 12 (7,89%) 34 (22,37%) 46 {30,26%)
Si 24 (15,78%) 82 (53,94%) 106 {69,74%)

Total general 36 116 152
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Personas segregadas por sexo y 100% de la

jornada
No
m Hombre
u Mujer
si
0 20 40 60 80 100
Si analizamos las jornadas realizadas, comparando mujeres con mujeres y hombres
con hombres, observamos que el porcentaje de contrataciones a tiempo completos,
tanto en hombres como en mujeres, es aproximadamente del 70%, por lo tanto, no
es que haya una discriminacion patente entre sexos.
% No 29%
Si 71%
Total general 100%
\§ No 33%
§ Si 67%

%Eé | Total general 100%

» Acceso/seleccion y extincion de la relacion laboral

Contratacion en los Glitimos 4 aios

§

Como se ha comentado en diferentes apartados del presente plan de igualdad, ia
entidad tiene cierta tendencia a la contratacién de mujeres por encima de hombres.

Es cierto, que durante la historia de la fundacion se han realizado muititud de
contrataciones, tanto de hombres como de mujeres, con la finalidad de constituir los
diferentes grupos de trabajo, pero si analizamos los datos obtenidos en el periodo de
estudio, asi como en los dltimos 4 afios, el nimero de mujeres contratadas esta muy

\ V-
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por encima del nimero de hombres, tal como se observa en la tabla y grafico
siguiente,

% persona contratadas en los

tltimos 4 aios 80% 20% 100%
Porcentaje de personas contratadas
en los ultimos 4 afios segregados
POr Sexo
' 90%

80%

70%

60%

50% = Hombre
40% Mujer
30%

20%

10%

s

0%

Extincién de la relacién laboral y causas que la originan

Al analizar las extinciones de relaciones laborales efectuadas durante el afio de
estudio, se observa estas se han efectuado tanto en hombres como en mujeres, pero
con un predominio de las rescisiones en el caso de las mujeres, situacion
directamente relacionada con la tendencia de la entidad a la contratacion femenina
respecto a la contratacién masculina, por lo tanto, a mayor contratacién de mujeres
mayo probabilidad de extincién de su relacién contractual con la fundacion.

En cuanto a los motivos de las rescisiones laborales entre personas contratadas y la
entidad, podemos decir que el principal motivo es la finalizacion de contratos
temporales

No debemos olvidar que aproximadamente el 22,50% de las contrataciones
efectuadas durante el afio de estudio, se llevaron a cabo mediante contratos
eventuales y de obra y/o servicio.

P - haaes

Y
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De 0 1 1
Cese Voluntario 7 5 12
Fin contrato 1 20 21
Fin de actividad fijo discontinuo 3 io 13
Exp. Regui. Em leo 2 13 15
Ext.Causas Objetivas Empresa 0 1 1
No superacion periodo de prueba 1 0 i
Total general 14 (22,22%) 49(77,78%) 63(100%)

Motivo de la finalizacién de la relacién laboral segregado

por sexo
Despido
Cese Voluntario
Fin contrato
FIN DE ACTIVIDAD FIJOS DISCONTINUOS
# hombre
Exp. Regul. Empleo B Mujer

Ext.Causas Ohjetivas Empresa
No superacion periodo de prueba l

(en blanc}

s Retribucion
Independientemente de la Auditoria retributiva que se Incluird en este plan de
igualdad, segin manifiesta el RD 902/2020, se presentan a continuacion, algunos
datos sobre las retribuciones satisfechas en la entidad durante el afio de estudio

Como se puede ver en |a tabla expuesta a continuacion, en la entidad encontramos
una brecha salarial favorable a los hombres del 20,47%, pero se debe tener en
cuenta que este dato se obtiene en base a los salarios brutos totales percibidos
durante el periodo de estudio, entre todo el personal de la entidad, sin distincion de
lugares de trabajo, categorias o jornadas.
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Mujer 10.994,66€
Hombre 13.825,29€

El importe bruto medio por hora trabajada se sitia en 13,63 € en el caso de las
mujeres y 15,06 € en el caso de los hombres. La brecha salarial por horas se situa
en 9,47%.

Los datos obtenidos segregando por sexo son los siguientes:

Mujer 13,63€
Mombre 15,06€

+» Formacion
A continuacion, se exponen las formaciones que el personal de la Fundacién ha
realizado durante el afio de estudio

Direccidn y ién de ON 1 0 Dentro Presencial
Disefio de proyectos para 17 i1 Dentro Hibrida
convocatorias del 0,7
Diversidad sexual y de 35 10 Dentro Online
énero
Forrpacmn avanzada del 1 0 Dentro Presencial
eq or
UPVaI_enctax: Tecno ogia 0 1 Fuera Online
accesible para |
La governanga del
coneixement: de manar 0 1 Fuera Online
a dinamitzar actors
Goqgle SYysus 1 0 Fuera Online
Apli as
_Ing 2030: Forma  ny 0 1 Dentro Hibrida
Cine los
Programa Avanzado en 0 4 Dentro Online
Management. m
I Congreso internacional
sobre t.ransmones . 1 0 Dentro Presencial
educativas: perspectivas
locales
acteristicas y tratamiento
de agresores sexuales, de 1 0 Fuera Hibrida
énero y ’
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Analizando los datos, obtenemos la siguiente informacion:

Fuera

Fuera

Dentro

Dentro

Dentro

Dentro

Dentro

Dentro

Dentro

Dentro

Dentro

Pentro

Dentro

Online

Online

Presencial

Presencial

Oniine

Online

Online

Online

Presencial

nline

Online

Online

Presencial

- El total de personas que han recibido alguna formacién durante el afio de
estudio, 67 han sido mujeres y 32 hombres. Una vez mas, vemos reflejada la

feminizacion de la entidad en el ambito de estudio.

_ Las formaciones se han realizado en horario laboral en la mayoria de los casos,

favoreciendo asi la conciliacidn personal y profesional.

- En aquellos casos en que la formacién se ha impartido fuera del horario
laboral, esta se ha realizado de manera online, permitiendo la conexion a la

formacidén desde el domicilio de la persona.

s Promociones

Los procesos de promocion interna se realizan de manera igualitaria sin errar en la
discriminacién por sexo, utilizando como criterios de decisién parametros objetivos

como la capacidad, la experiencia y la formacién previa.
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« Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar

y laboral

La entidad mediante este plan de igualdad dispone de una serie de acciones de
conciliaciones recogidas mas adelante a las que se puede acoger el 100% de la

plantilla. (Anexo 1)

¢ Acoso sexual o por razén de sexo
No existen datos ya que en la entidad no se ha producido ningin caso de acoso sexual
o por razén de sexo, A pesar de ello, la entidad dispone de un protocolo para proteger
este tipo de situaciones, recogido en el anexo 3.

12. Obijetivos y Medidas del II Plan de igualdad

Una vez analizados los datos obtenidos en la fase de diagnostico cuantitativo y
cual vo, a continuacién, se establecen los objetivos que se quieren alcanzar
mediante las diferentes acciones que se irdn impiementado en Fundacién Esplai
durante los cuatro afios de vigencia del presente Plan.

Objetivo 1: Informar y formar al equipo en igualdad de

género y sensibilizar en esta materia.

Accién N° 1

INFORMACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Descripcion

Socializar, difundir, compartir y dar publicidad al II plan
de igualdad de la entidad. Compartir con toda la plantilla
por diferentes medios. Se Incluyen una serie de
subacciones:

1. Trabajar para que todas las personas que se
incorporan, sigan el manual de acogida de la entidad
para que conozcan el Plan de Igualdad.

2. Formaciones especificas de caracter estratégico.

3, Actos especificos relacionados con la igualdad.

Responsable

Grupo de trabajo por la Igualdad de Género

Inicio

2025-01-01

Fin

2028-12-31
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Canales de
comunicacion

Mail  para todo equipo

Sesiones informativas para todo el equipo (tanto
personal contratado como voluntario)

Actualizacién del Plan de Igualdad en el manual de
Acogida de la entidad

Canales sociales

Web corporativa

Indicadores de

Numero de personas participantes en las sesiones

seguimiento .informativas
% de personas de fa plan que han sido informadas
Grado de conocimiento del plan por parte de la plantilla
Recursos Sin coste directo

Personas integrantes del Grupo de trabajo por la
Igualdad de Género

Equipo directivo de Fundacion Esplai Ciudadania
Comprometida

Formacién anual

Cuestionario de evaluacion del grado de conocimiento del
Plan de Igualdad

Accion N° 2

FORMACIC')N'Y PROPUESTAS DE ACTUACIONES DE
INTERVENCION

Descripcion Conjunto de intervenciones que asegure el tratamiento
de la perspectiva de género en espacios, equipos y
comisiones mas alla del propio Grupo de trabajo por la
Igualdad de Género. Incluye Formacién especifica para
el grupo de trabajo de Igualdad de Género, asf como para
el resto de la plantilla.

Responsable Grupo de trabajo por la Igualdad de Género
Comité de Coordinacion

Inicio 2024-12-01

Fin 2028-12-31

Canales de Notificaciones a través del portal de SharePoint

comunicacién Notificaciones a través de correos electrénicos

Sesiones de sensibilizacién
Sesiones de formaci
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Indicadores de

NUmero de acciones realizadas

seguimiento % de personas del equipo participantes en las acciones
Ndmero de personas formadas
Recursos Sin coste directo

Dedicacién del equipo
Coste de las formaciones

Objetivo 2: Fomentar la conciliacién de los diferentes usos

del tiempo del personal de la entidad.

Accion N° 3

IMPULSAR LAS ACCIONES VIGENTES EN CONCILIACION

Descripcion Impulso de las medidas de conciliaciéon recogidas en el
SAC (Servicios, Ayudas y Conciliacion), difundiendo
informacién sobre las mismas y revisando la posibilidad
de incorporacién de nuevas.

Responsable Grupo de trabajo por la lgualdad de Género
Direccidn

Inicio 2024-01-02

Fin 2028-12-31

Canales de Canal de noticias de SharePoint de Fundacién Esplai

comunicacion Manual de acogida de Fundacién Esplai

Indicadores de
seguimiento

Personas que se acogen a las medidas
NOmero de medidas incorporadas

Recursos

Los derivados de cada accidén

Comentarios /
Observaciones

Como anexo a este Plan de Igualdad, se recogen las
acc nes del SAC (Anexo 1), las cuales han sido
modificadas para adaptarlas a las peculiaridades de las
personas que forman la entidad.
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Objetivo 3: Velar por la equidad salarial de las personas
trabajadoras de Fundacion Esplai.

Accién N° 4

REVISION Y ANALISI ANUAL DE LA EQUIDAD SALARIAL

Descripcion Analizar con periodicidad anual la equidad salarial en la
entidad. Extraer datos cada afio y analizar los indicadores
definidos para poder realizar el seguimiento salarial
adecuado y observar ciales diferencias.

Responsable Grupo de trabajo por la Iguaidad de Género
Departamento de RRHH

Inicio 2026-01-01

Fin 2028-12-31

Canales de Mailing para todo equipo

comunicacion Comité de Coordinacién
Reuniones de area

de N° de personas contratadas por niveles y género
seguimiento Media de brechas salariales por horas de la escala salarial
Salario medio, brecha salarial total y brecha salarial por
horas

Recursos Sin coste directo
Encargo a Suport Tercer Sector y Dept de RRHH

Comentarios / Se pretende asegurar la inexistencia de desigualdades

Observaciones retributivas entre hombres y dentro de un

mismo puesto de trabajo o escala salara, asi como
estudiar la potencial brecha salarial.

Accion N° 5

REVISION Y ACTUALIZACION DE LA POLITICA SALARIAL
PARA TRABAJAR POR LA EQUIDAD SALARIAL ENTRE
HOMBRES Y MUJERES
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Descripcion Revisién y actualizacion de la politica salarial de la
entidad, revisando los items para mejorar el criterio de
equidad retributiva para un puesto de trabajo
(igual trabajo, igual salario). La aplicacion de la
Valoracion de Puestos de trabajo ( quiere garantizar
los principios de igualdad en relacién a las personas que
ocupan un mismo puesto de trabajo (sin perjuicio de
poder establecer otros criterios que diferencien la
especial aportacién, la especializacién, la
polivalencia y la pertenencia en organos directivos
concretos, entre otras)

Responsable Grupo de trabajo por la Igualdad de Género
Comision de Igualdad
Comité de Direccién de Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida

Inicio 2025-01-02

Fin 2026-12-31

Canales de Comité de Coordinacion

comunicacion Reuniones de drea

Mailing equipo
Web institucional

Indicadores de

Creacidn de un nuevo informe sobre politica salarial de

seguimiento Fundacién Esplai Ciudadania Comp  etida
Nimero de personas participantes en las sesiones
informativas
% de personas de la plantilla que han sido informadas
Recursos Costes derivados de la maquetacion del documento

Dedicacion

Comentarios /
Observaciones
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Objetivo 4: Prevenir cualquier tipo de acoso 0 discriminacién,
ya sea este de cardcter sexual, por razén de sexo, por
pertenecer al colectivo LGTBIQA+ o por daifo moral.

Y
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Accién N° 6

CONFECCIONAR UN PROTOCOLO EN CASO DE ACOSO
LABORAL

Descripcién Crear un protocolo contra el acoso laboral que incorpore
aquellos casos de acoso moral, laboral o mobbing no
contemplados en el actual protocolo de acoso sexual o
por razén de sexo.

Responsable Comité de Coordinacion

Inicio 2025-01-01

Fin 2025-12-31 (creacion)
2026-06-30 (difusion)

Canales de Mailing para todo equipo

difusién Sesiones informativas para todo el equipo (tanto

personal contratado como voluntario)
Incorporacion dei protocolo en el manual de acogida de
la entidad

Indicadores de
s€

Existencia del protocolo
% de personas de la plantilia que han sido informadas
Grado de conocimiento del plan por parte de la plantilla

Recursos Sin coste directo
Personas integrantes del Comité de Coordinacién
Dept RRHH
Formacion anual
Cuestionaria de evaluacion del grado de conocimiento del
Protocolo
Comentarios / Aunque no sea una accién propia del Plan de Igualdad,
Observaciones la encia de un protocolo contra en acoso laboral ha

motivado la voluntad de crearlo.
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Accign N2 7

DIFUSION Y ACTUALIZACION DEL PROTOCOLO EN CASO
DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
INCLUYENDO LAS DISCRIMINACIONES LGTBIQA+

Descripcion Actualizar el protocolo para la prevencion, deteccién y
abordaje del acoso sexual, el acoso por razon de sexo y
las discriminaciones LGTBIQA+, con la posibilidad de
unificarlos en uno solo si asi lo decide la comision, y hacer
difusién del protocolo, asi como la realizacion de
formaciones/sesiones de sensibilizacién en materia de
igualdad de género o interseccionalidad.

Responsable Grupo de trabajo por la Igualdad de Género
Comision de Igualdad

Inicio 2025-01-07

Fin 2028-12-31

Canales de Mailing para todo equipo

difusion Sesiones informativas y formativas para todo el equipo

Notificaciones a través del portal de SharePoint

Indicadores de

Nimerc de personas participantes en las sesiones de

seguimiento sensibilizacién/formacién
% de perscnas de la plantilla que han sido informadas
Recursos Coste de las acciones o sesiones
Comentarios /
Observaciones

Objetivo 5: Mejora de la inclusion de la persp
género en los proyectos.

Accié N° 8

MEJORAR PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS
PROYECTOS
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Descripcién Mejorar la incorporacion de la perspectiva de género en
las diferentes fases de elaboracion, ejecucién vy
evaluacién de los proyectos que impulsa la entidad, asi
como en el disefio de las nuevas propuestas que se
pretendan poner en marcha.

Responsable Grupo de trabajo por la Igualdad de Género

. Comité de Coordinacién

Inicio 2026-02-01

Fin 2028-12-31

Canales de Sesiones informativas, de sensibilizacién y/o formativas

difusion para todo el equipo (tanto personal contratado como

voluntario)
Sesiones informativas y formativas para todas las
personas que se incorporan a la organizacion

Indicadores de

Ne formaciones, acciones de sensibilizacién y/o

seguimiento informacion
Personas participantes en las acciones

Recursos Coste de las acciones formativas
Personas integrantes del Comite de Coordinacion
Personas integrantes de! Grupo de trabajo por la
Igualdad de Género
Formacion anual

Comentarios /

Observaciones

Objetivo 6: Promover el uso de le guaje inclusivo tanto
interna como externamente.

Accién N° 9

ASEGURAR QUE LA NUEVA DOCUMENTACION DEL
SISTEMA QUE SE GENERE INCORPORE LA PERSPECTIVA
DE GENERO
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De: Trabajar para que toda la nueva documentacién que
forma parte del Sistema de Gestion Integrado (procesos,
procedimientos, instrucciones Yy demas informacion
documentada) para que incorpore la perspectiva de
género

Responsable Grupo de trabajo por la Igualdad de Género
Comision de igualdad
Comité de Coordinacion

Inicio 2025-01-01

Fin 2028-12-31

Canales de Mailing para todo equipo

difusion Informaciones a través del Grupo corporativo del

SharePoint

Indicadores de
seguimiento

N© de documentos revisados
9% de documentos revisados sobre ei total

Recursos

Sin coste directo

Comentarios /
Observaciones

Objetivo 7: Proteccidn de las personas de la entidad ante
situaciones de violencia de género.

Accién N°e 10

PROTEGER Y AYUDAR A LAS PERSONAS QUE FORMAN
PARTE DE LA ENTIDAD EN CASO DE SER VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

Descripcién

La entidad aplicard las medidas establecidas en los
articulos 11, 14, 37, 40, 45, 49, 53 y 55 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, con la finalidad de ayudar y proteger a
aquella persona de la entidad que esté siendo victima de
violencia de género.
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Responsable Grupo de trabajo por la Igualdad de Género
Comisidén de igualdad
Direccion

Inicio 2025-01-01

Fin 2028-12-31

Canales de
difusién

Mailing para todo equipo

Informaciones a través del Grupo corporativo del
SharePoint

Manual de acogida de Fundacion Esplai

Indicadores de
seguimiento

Personas que se acogen a las medidas
Ndimero de medidas incorporadas

Recursos

Los derivados de cada accion

Comentarios /
Observaciones

Como anexo a este II Plan de Igualdad, se recogen las
acciones marcadas por el Estatuto de los trabajadores en
caso de que haya alguna persona en la entidad que sea
victima de violencia de género. (Anexo 4)

13. Calendarizacion de las acciones

Una vez establecidas las acciones a llevar a cabo, a pesar de que en cada una de
ellas se especifica la fecha de realizacion o su periodo de vigencia, a continuacion, se
procede a resumir graficamente el calendario del presente plan.

Info n | plan de ( 2 31/12/2028
: .
Formacion y propuestas 2/2024
de actuaciones de
it
Impulsar las es 02/01/2024
concifiacion
Rev y analiza de la 01/01 2 31/12/2028
idad salar
Revision y actualiza 02/01/2025

de la politica salarial para
trabajar por la equidad
salarial entre hombres y
mu s
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b M

Confeccionar un protocolo
de acoso laboral

02/01/2025

31/12/2025 (creacién)
30/06/2026 (difusion)

Difusion y actualizacién
del protacolo en caso de
acoso sexual o por razén
de sexo incluyendo las
disc  naciones
LGTBIQA+

02/01/2026

31/12/2028

Mejorar perspectiva de
género en los proyectos

01/01/2025

31/12/2025

Asegurar que la nueva
documentacién del
sistema que se genere
incorpore la perspectiva
de genero

01/07/2025

31/12/2028

Proteger y ayudar a las
personas que forman
parte de la entidad en
caso de ser victimas de

violencia de género

01/01/2025

31/12/2028
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14. Evaluacién y Seguimiento

A falta de una herramienta de ambito estatal que cubra nuestras necesidades para
el seguimiento y la evaluacién de este plan de igualdad, se utilizara la ESAP creada
por el Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y Familias de la Generalidad de
Catalufia.

La Herramienta de Seguimiento y Evaluacién de Planes de Igualdad (ESAP) permitira
a las empresas y organizaciones conocer el grado de  plantacién de sus planes de
iguatdad y qué impacto han tenido las actuaciones realizadas.

Para realizar esta evaluacidn partimos de los siguientes ambitos de actuacion: Cultura
y gestién organizativa, condiciones laborales, acceso a la organizacién, formacién
interna y / o contintia, promocion y / o desarrollo profesional, retribuciones, tiempo
de trabajo y corresponsabilidad, comunicacién no sexista, salud laboral y prevencion
y actuaci  frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo.

El Grupo de trabajo por la Igualdad de Género realizara el seguimiento de las acciones
de este plan, en base a los indicadores previstos en cada una de elias.

La Comisién de Igualdad hara seguimiento general del Plan mediante reuniones que
se celebrardn durante el mes de octubre de los afios 2025, 2026, 2027 y 2028.

A continuacion, adjuntamos cuadro, donde se encuentran englobados los indicadores
establecidos para cada una de las acciones:

Infc del plan e N° personas participantes en las sesiones
igualdad. informativas.

% de personas de la plantilla que han sido informadas.
Grado de conocimiento del plan por parte de la
antilla.
n y propuestas NO de acciones realizadas
de actuaciones de
intervencion. % de personas del equipo participantes en las
acciones.

m
Impuisar las acciones Personas que se acogen a las medidas.
vigentes en conciliacién.
No  medidas as.
Revisi y a e N© de personas contratadas por niveles y género.

equidad salarial.
Media de brechas salariales por horas de la escala

salarial.

Salario medio, brecha salarial total y brecha salariai
h
Revision y actualizacidon Creacién de un nuevo informe sobre po tica sa a
lai Ciudadania Com  metida.

55



/

-

trabajar por la equidad | NOmero de personas participantes en las sesiones
salarial entre hombres y | informativas.

mujeres.
% de personas de la piantilla que han sido informadas.

Confeccionar un protocolo | Existencia del protocolo.
de acoso laboral.
% de personas de la plantilla que han sido informadas.
Grado de conocimiento del plan por parte de Ia
plantilla.

Difusién y actualizacién | Nimero de personas participantes en las sesiones de
del protocolo en caso de | sensibilizacién/formacion.

acoso sexual o por razén
de sexo incluyendo las | % de personas de la pla que han sido informadas.

discriminaciones
LGTBIQA.

Mejorar perspectiva de | N® formaciones, acciones de sensibilizacion  y/o
género en los proyectos. | informacion.

Personas participantes en las acciones.

Asegurar que la nueva | N° de documentos revisados.
documentacion del
sistema que se genere | % de documentos revisados sobre el total.

incorpore la perspectiva
de género.

Proteger y ayudar a las | Personas que Se acogen a las medidas.
personas que forman
parte de la entidad en | Nimero de medidas incorporadas.
caso de ser victimas de

violencia de género.

15. Identificacion de nuevas oportunidades de
mejora

El compromiso de la entidad con la Igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres tiene que ser sostenible y perdurable a lo largo del tiempo, puesto que tanto
la entidad, como las personas que la forman, asi como sus necesidades iran
cambiando con el paso de tiempo igual que lo ird haciendo el mundo y la sociedad,
hecho que habré que tener siempre en cuenta a ia hora de revisar, definir e implantar
las nuevas acciones del II Plan de igualdad de Fundacién Esplai. Siempre con la
conciencia de que dicho plan es una herramienta viva y dinamica que tiene como
objetivo la adaptacién de la entidad y su cultura organizativa a la actualidad que haya
en cada momento,

Para conseguirlo, la comisién de igualdad de la entidad junto con el grupo de trabajo
por la igualdad de género, serd la encargada de establecer los mecanismos
necesarios para la deteccién de nuevas realidades sociales y la encargada de buscar
todas aquellas medidas que considere oportunas para adaptar la entidad a estas,
siempre teniendo en cuenta todas aquellas acciones realizadas vy el resultado
obtenido de estas.

Por ello, y con la finalidad de seguir avanzando y mejorando mediante la identificacion
de nuevas oportunidades, a continuacién, se deja constancia de todas aquelias

36






/

. Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la
aplicacién progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
materia de Seguridad Social.

. Directiva 92/85/CEE del Consejo, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz recientemente o en periodo de lactancia.

] Directiva 97/81/CE del Consejo, relativa al Acuerdo sobre el trabajo a tiempo
parcial, que tiene por objetivo hacer compatibles la vida familiar y la vida laboral.

. Directiva 2000/78/CE del Consejo, relativa a el establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el trabajo y la ocupacion.

. Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, que implanta
el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso y el
aprovisionamiento de bienes y servicios.

. Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y el Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de Igualtat de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en materia de trabajo y ocupacioén.

. Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, relativa a la
aplicacién del Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental.

. Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo y el Consejo, de 7 de julio de
2010, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres que ejercen una actividad auténoma

. Estrategia por la Igualtat entre Mujeres y Hombres 2010-2015. Comisidn
Europea, 2010 (COM (2010)0491).

. Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final).

. Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02},

. Recopilacién normativa de la Unién Europea sobre igualdad de género.

. Buscador normativo de la Unidn Europea.

. Diario oficial de la Unién Europea.

Ambito estatal

Constitucion espafiola

e Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, por a la igualdad efectiva de mujeres y
hombres,

s Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral
contra la violencia de género

« Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la
iguaidad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en el trabajo y la
ocupacion,

o Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por la que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores.

+ Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por la que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto basico del trabajador publico.
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e Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de |la vida familiar
y laboral de les personas trabajadoras.

» Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

« Real Decreto 90172020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

18. Glosario

Discriminacién

La Ley 19/2020, del 30 de diciembre, de igualdad de trato y no discriminacion, define
discriminacién como “cualquier distincién, exclusion, restriccion o preferencia )
gue tenga por objeto o por resultado anular 0 menospreciar el reconocimiento o el
ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales de todas las personas”.

Segiin el predmbulo del texto normativo, la discriminacion puede darse “por razén
de nacimiento o lugar de nacimiento, procedencia, nacionalidad o pertenencia a una
minoria nacional, raza, color de piel o etnia, opinién politica o de otra indole, religion,
convicciones o ideologia, lengua, origen cultural, nacional, étnica o social, situacién
econémica o administrativa, clase social o fortuna, sexo, orientacién, identidad sexual
i de género o expresién de género, ascendencia, edad, fenotipo, sentido de
pertenencia a un grupo étnico, enfermedad, estado seroldgico, discapacidad o
diversidad funcional, o por cuaiquiera otra condicidn, circunstancia o manifestacion
de la condicién humana, real o atribuida”.

Esta, ademds, se puede producir de manera directa, indirecta, por asociacidén o por
error, y también se pueden dar discriminaciones multiples.

Igualdad de género

La igualdad de género es uno de los objetivos del feminismo, a través del cual se
pretende conseguir que todo el personal, tengan el género que tengan, puedan
disfrutar de los mismos derechos, beneficios, oportunidades, recursos Yy
reconocimientos en todos los &mbitos. También se utiliza el término “equidad de
género” para hablar de la distribucion justa de todos estos elementos y de la
imparcialidad en el trato, asi como “igualdad de oportunidades” para referirnos a la
necesidad de que todo el personal tenga las mismas posibilidades de acceder.

Perspectiva de género

La perspectiva de género hace referencia al analisis de la realidad que tiene en
consideracién las variables “sexo” y “género” para explicar las relaciones de poder y
las desigualdades que se dan en el sistema. De esta manera, podemos reconocer las
diferencias en las experiencias, intereses, necesidades, expectativas, actitudes y
comportamientos de mujeres y hombres, asi como generar espacios de
empoderamiento para las mujeres. Esta perspectiva también ha permitido politizar
la esfera privada (un dmbito tradicional asociado a las mujeres) y cuestionar las
dindmicas que se dan en la esfera publica (dmbito tradicional asociado a los
hombres).

59



Desde hace afios también se habla de la necesidad de adquirir una perspectiva
feminista interseccional, a partir de ia cual se tienen en cuenta no solo las variables
"sexo” y “género”, sino también otras categorias o ejes de opresidn como la edad, la
clase, la etnia, las capacidades o la identidad sexual i de género (entendiendo que és
el hombre adulto, blanco, heterosexual, sin discapacidad y con soivencia economica
quien tiene mas privilegios en la actual piramide social). Aplicar la perspectiva de
género en nuestra entidad puede comportar la revision de nuestros valores y
objetivos para que no tengan un sesgo androcéntrico y para que promuevan la
igualdad efectiva y real.

Divisién sexual del trabajo: trabajo productivo/trabajo reproductivo

Con la creacién del patriarcado también surgié la division sexual del trabajo Los
hombres se encargaban de los trabajos productivos, es decir, del trabajo enfocadeo a
generar bienes y servicios, que tiene lugaren la esfera publica y que es reconocida
social y econdémicamente, mientras que las mujeres tenian que hacer trabajos
reproductivos, es decir, trabajos de cuidados, que tienen lugar en la esfera privada
y que siempre han sido desvalorizados.

Esta division del trabajo es universal, pero cada sociedad la ha adaptado de diversas
maneras. Hay que tener en cuenta, ademas, que en realidad las mujeres siempre
han trabajados tanto en el ambito reproductivo como en el productivo, aunque de
manera precarizada e invisibilizada. Actualmente, con la ncorporacion “oficial” y
progresiva de muchas mujeres en el ambito productivo en paises del Norte global, el
trabajo reproductivo ha pasado a desarrollarse por parte de tas mujeres migradas,
racializadas y empobrecidas, desencadenando lo que vienen a llamarse “cadenas
globales de cuidados”.

Paridad

Es la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes dmbitos de la
sociedad, sin que haya ningun privilegio o discriminacion.

Roles y estereotipos de género

Cuando hablamos de roles y estereotipos de género nos referimos a aquellas
caracteristicas que se entienden como “normales” y “naturales” atribuidas a las
personas segun el género que se les ha asignado en el momento de su nacimiento.
En el caso de las mujeres se sobreentiende -y se les ensefia- que deben ser emoativas,
sumisas, pasivas, fragiles, romanticas, prudentes y Irracionales, entre otras, En el
caso de los hombres, se sobreentiende -y se les ensena- que posean caracteristicas
totaimente opuestas a las de las mujeres, y que por lo tanto han de ser insensibles,
activos, decididos, seguros, dominantes, valientes, independientes, agiles,
racionales, despreocupados...

Sexismo o discriminaciéon sexual/de género

El sexismo es el conjunto de creencias que sitdan a las mujeres y las identidades
disidentes no solo en una posicién contraria a la de los hombres, sino también de
inferioridad, subordinacién i explotacién, Este conjunto de creencias esta tan
normalizado en la sociedad porque se sustenta de manera estructural, la que provoca
que produzcan discriminaciones sistematicas por razéon de género y de sexo
impunemente y en todos los ambitos. Algunas autoras defienden que el machismo,
a diferencia del sexismo, son aquellos comportamientos y practicas individuales
derivados de este sistema de creencias, pero a veces también se utilizan como
conceptos sindnimos.
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Brecha salariat

Se trata de un indicador que mide la diferencia entre la remuneracion de los hombres
y de las mujeres, expresada en porcentajes. En este sentido, cuando hablamos de
brecha salarial, no nos referimos a la desigualdad retributiva entre hombres y
mujeres que realizan tareas iguales o de igual valor, sino en todos aquellos factores
que provocan una diferencia ente el salario medio de hombres y mujeres, por
ejemplo, el hecho de que las mujeres hagan jornada a tiempo parcial, tengan mas
contratos temporales, se enfrenten al techo de vidrio o que las tareas que realizan
son peor remuneradas porgue son peor valoradas socialmente,

Segtin el Departamento de Treball de la Generalitat, las mujeres en Catalufia ganan
un 20,6% menos que los hombres. La brecha salarial no estd sancionada legalmente,
y solo se ha de dar explicaciones objetivas si esta brecha supera ei 25%. A pesar de
todo, descubrir que en nuestra entidad existe o no brecha salarial, nos ayudara a
trabajar para conseguir una mayor igualdad de género.

Segregacién sexual vertical y horizontal

La segregacién horizontal se relaciona con las dificultades de las personas por acceder
a determinadas profesiones. Esta segregacion se puede constatar por el predominio
de las mujeres en sectores tradicionalmente feminizados, como es el Tercer Sector,
y en la dificultad de estas para acceder a profesiones masculinizadas.

La segregacién vertical, en cambio, hace referencias a las dificultades que ienen
algunas personas para desarrollarse profesionalmente. En este sentido, las mujeres
no solo tienen problemas para acceder a lugares de mando, sino que tam bién son las
méas afectadas por la parcialidad y por las desigualdades retributi incluso en
aquellos casos en los que hombres y mujeres realizan las mismas funciones y tareas.

Techo de cristal

Se considera techo de cristal a la barrera con la que se encuentran las mujeres para
acceder a cargos de mando en entidades y empresas, ocupados mavyoritariamente
por hombres, a pesar de tener la experiencia y la formacion requerida para la tarea
en cuestion.

Esta limitacién estd relacionada con los roles y estereotipos de género, que hacen
que las mujeres no sean consideras capaces para afrontar estos espacios de
liderazgo.

Recientemente se ha comenzado a utilizar el concepto de “suelo pegajoso” para hacer
referencias a la dificultad con la que se encuentran muchas mujeres para superar los
lugares de trabajo mas precarios y menos valorados soclalmente.

Conciliaciéon/corresponsabilidad

Hablamos de conciliacidn o corresponsabilidad cuando nos referimos al intento por
desarrollar la vida laboral sin que esta entre en conflicto con el desarrollo de la vida
personal y familiar, dos ambitos que, en nuestra sociedad, tienen valores y ibgicas
de funcionamiento contrapuestas.

Histéricamente, ha habido un desequilibrio entre hombres y mujeres en relacién a
esto, ya que son estas Ultimas sobre las que han recaido las responsabilidades
familiares en mayor medida. Esto hace que, por ejemplo, sean las mujeres las que
mayoritariamente soliciten una reduccién de su jornada laboral, soliciten permisos y
excedencias para cuidar a personas dependientes, o tengan menos posibilidades de
ser contratadas st son mujeres en edad de gestacién, lo que conileva a agravar la ya
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comentada brecha salarial y relega a las mujeres a posiciones mas bajas en el
mercado laboral. Por este motivo se apela a la corresponsabilidad, es decir, que los
hombres asuman de manera igualitaria, a las mujeres, las tareas de cuidados.

Sexo

Hay diferentes corrientes teéricas que han definido el “sexo” de diversas maneras.
Este concepto se puede entender también como una categoria. El sistema clasifica
los cuerpos de forma binaria, es decir, en dos categorias -masculino y femenino- en
funcién de caracteristicas biolégicas como los cromosomas, los genitales o las
hormonas. Las personas adultas, acostumbramos a identificar el sexo de los/las
recién nacidos a partir de sus genitales, momento a partir del cual se atribuye
también el género (hombres/mujer). En este sentido, autoras cemo la bidloga
feminista Anne-Fausto Sterling defienden que la divisién binaria del sexo es como la
del género, una construccién histérica y social, ya que en realidad se deberia hablar
de un espectro que la ciencia no ha tenido en cuenta, en el cual se situan las personas
intersexuales

Género

Este congepto se puede entender como la categoria que se nos asigna en el momento
de nacer segun nuestros genitales. Como el sistema es binario, solo se nos clasifica
como hombres o mujeres. Y esta clasificacion comporta la interiorizacion de un
conjunto de practicas, valores, roles y normas gue las personas repetimos a lo largo
de la nuestra vida por ser aceptadas socialmente, aunque estas han ido cambiando
seglin el contexto histérico, geogréfico, social y cultural en el cual se encuentre la
persona, hecho que demuestra que no hay nada de “natural”, “esencial” o “innato”
en relacion al género.

Acoso sexual y/o por razén de sexo

E] acoso sexual consiste en una seria de comportamientos, verbales o fisicos, de
naturaleza sexual que tienen el propdésito o produce el efecto de atentar contra ia
dignidad de una Perona, en particular cuando se crea en un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Estos comportamientos no son deseados no consentidos por
parte de la persona que los recibe. El delito puede darse de manera puntual o
continuada en el tiempo, y la candicién es que tenga lugar en el lugar de trabajo o
en aquellas actividades que, aun realizarse fuera del lugar de trabajo, se lleven a
cabo a raiz del trabajo como pueden ser, por ejemplo, cenas o comidas de empresa.

El acoso por razén de sexo conlleva un comportamiento agresivo contra una persona
de un sexo determinado por el hecho de pertenecer a ese sexo, que pretenden
atentar contra la dignidad de esta persona y crear un entorno intimidatorio,
degradante, humillante u ofensivo.

Protocolo de actuacion

Es el instrumento elaborado y consensuado por agentes implicados en una
problematica determinada que posibilita intervenciones coordinadas y eficaces, y que
tiene en cuenta las diferentes situaciones y necesidades de hombres y mujeres. Como
por ejemplo el Protocolo de acoso sexual y/o por razon de sexo.

Lenguaje inclusivo o no sexista

El lenguaje inclusivo o lenguaje no sexista es aquel que intenta configurar una nueva
realidad que rompa con los estereotipos de género y visibilice a las mujeres, asi como
otras identidades. Para conseguirlo, se parte de la base de que el lenguaje no es

62



neutral ni es solo un instrumento de comunicacién, sino que se trata también de una
herramienta que vehicula nuestros pensamientos y contribuye a perpetuar prejuicios
y estructuras de poder, como el androcentrismo y el sexismo.

Androcentrismo

Es la vision del mundo que ha colocado histéricamente al hombre blanco y
heterosexual, sin discapacidad y con solvencia econémica en el centro, como madida
de todo, y como una figura neutra y universal. Asi, el conocimiento des del ambito
académico y cientifico también ha sido generado a partir de un punto de vista
sesgado, que no ha tenido en cuenta las experiencias, las realidades y las
necesidades del resto de identidades de género.

Violencias machistas

Hablamos de violencias machistas en plural entendiendo que existen diferentes tipos
(fisica, psicolégica, sexual, econdmica, institucional) y que se pueden dar en diversos
ambitos (laboral, familiar, social o comunitario). Todas tienen en comun, eso si, que
son legitimadas en el marco de un sistema patriarcal y que sirven para perpetuar los
privilegios vy la situacion de poder de los hombres.

A menudo se utiliza la metafora del Iceberg para explicar que las violencias mas
visibles, que se situarian en la punta (con los asesinatos machistas y las violaciones,
se sustentan sobre una base de violencias menos visibles (chistes machistas,
comentarios con contenido sexual por la calle, lenguaje sexista, amor romantico...).
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Anexo 1. El SAC (servicios, ayudas y conciliacion)

Estas acciones estan incluidas en el proyecto El SAC de Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida y sus caracteristicas pueden ser consultadas por el personal
trabajador en la Intranet de la entidad. Su objetivo general es dotar a la organizacién
de un instrumento vivo y evaluable para dar respuesta a las necesidades de
conciliacién, igualdad y satisfaccién de las personas trabajadoras, y como medio para
ayudar a alcanzar objetivos generales de la entidad

Sus objetivos especificos son:

1.

4,

5.

Facilitar y hacer efectiva la conciliacién del trabajo con las responsabilidades
familiares y con las opciones de desarrollo personal fuera del trabajo de las
personas trabajadoras.

Incrementar el grado de satisfaccién laboral y propiciar un mejor clima laboral.

Crear un puente de confianza entre la entidad y las personas trabajadoras por
fomentar la cohesién, la transparencia y el sentido de identidad.

Incrementar el compromiso de las personas trabajadoras con la entidad.

Contribuir a las acciones de igualdad de género.

Estas acciones se basan en:

1.

La UNIVERSALIZACION de acciones (limitadas por la idiosincrasia del propio
departamento, de las propias tareas concretas o de la propia actividad).

La CONFIANZA como vehiculo identificativo del proyecto.

El COMPROMISO tanto de la organizacion como de las personas trabajadoras.
La SO ENIBILIDAD de las propias acciones, a través de la priorizacion y la
adaptacién de las medidas del proyecto al contexto socioeconémico de cada
momento.

La IGUALDAD de género.

La EFICIENCIA del proceso de trabajo, a la hora de alcanzar objetivos y metas
comunes.

Las acciones orientadas a la mejora de las condiciones laborales y de la conciliacion
laboral / personal son:

Accién 2. Cumpleafos feliz. Mafiana o tarde libre para las personas trabajadoras
a tiempo completo el dia de su cumpleafios.

Accidén 4. Hagamosio de un tiron. Jornada intensiva en Semana Santa, agosto y
Navidad.

Accidn 7. Cinco por cinco. Premiar a las personas trabajadoras con cinco dias de
permiso retribuido cada vez que cumplan cinco afios de antigiiedad.

Accién 8, Fundacién Esplai Ciudadania comprometida tiene RH positivo. Fundacién
les ofrece a las personas trabajadoras la posibilidad de donar sangre dentro del
horario laboral y en el propio centro de trabajo.
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Accién 11 iNo comas caro! Almuerzo a precio reducido en Centre Esplai y
posibilidad de llevarse para cenar platos elaborados el mismo dia por la cocina
central

Accion 13. Fijate en Fundacidn Esplai. Compromiso de convertir todos los
contratos temporales en indefinidos durante el primer curso escolar

Acclén 14. Tu lugar en el mundo. Posibilidad de realizar teletrabajo un maximo
de 6 dias al mes.

Accién 15. Que la baja no te angustie. Complemento del 100% de la baja médica
durante Jos 3 primeros meses de la misma.

Accion 17. Una tarde més. Se ofrece poder organizar la jornada semanal de forma
que se pueda disponer de dos tardes libres a la semana.

Accién 18. Flexesplai. Flexibilidad horaria en la entrada y la salida de una hora
(entre 8 y 10 de la mafiana, y entre 17 y 19 h de la tarde).

Accién 19. A las siete oscurece. Se apagaran las luces de trabajo a las 19 h para
evitar prolongaciones de jornada como parte de la rutina de trabajo.

Accién 20. Fundacién Esplai Express. Posibilidad de recibir mensajena personal
en el centro de trabajo.

Accion 22. Stop violencia. Medidas para ayudar a las personas que hayan sufrido
cualquier tipo de violencia por causa de género u orientacién sexual o cultural. 10
dias de permiso retribuido para favorecer la conciliacion de las personas que han
sufrido violencia de género o violencia por orientacién sexual, raza o cultura.

Accién 23. TU eliges el calendario. Elaboracion del calendario laboral de forma
individualizada.
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ACCION 2:

CUMPLEANOS FELIZ

PR ESINCITA Y
persecal #e eaciie Helenciin
persenal selaems

Conceder la tarde libre o la mafiana libre el dia de su cumplearios

Requisitos y comentarios:

s Creacidon de un protocolo de control y seguimiento de las fechas de cumpleafios
de todas las personas que trabajan en Fundacion Esplai Ciudadana
Comprometida.

e Requiere aviso previo por parte del trabajador/a a su responsable y al Dep. de

RRHH con una antelac n minima de 3 dias.

Sélo para personas con jornada superior igual o superior a 6 horas ese dia

Sélo para puestos de trabajo en los que la ausencia no requiera de sustitucién.

No serd compensable en otros momentos que no sea el dia del cumpleafios.

No serd compensable en otros momentos por coincidencia del aniversario en

épocas de vacaciones o jornadas no laborables.

Condicionantes del pacto:

* No requiere pacto previo

e La jornada del dia exacto del aniversario debe ser una jornada de trabajo de
mafiana y tarde (si fuera s6lo de mafiana por aplicacién de otras acciones o por
ser viernes, no se tiene derecho a acogerse a la accién)

e Horas liberadas: maximo 4 horas para jornadas completas y 2 horas para
jornadas iguales o superiores a 6 horas diarias sin llegar a la jornada completa

Se basa en:

e El interés de la entidad por el bienestar personal de las personas trabajadoras.
e Ofrecer un detaile a las personas trabajadoras por su cumpleafios.

Ventajas:

e Permite conciliar vida laboral y personal

66



Lt

e Incide positivamente en las relaciones de las personas con Fundacién Esplai
Ciudadania Comprometida.
e Fomenta el buen ambiente.

Posibles reticencias o inconvenientes:

e Posibilidad de agravie comparativo con personas cuyo aniversario sea siempre
en jornada no laborable.
e Algunos problemas organizativos por la ausencia.

Implantacion

o Explicacién masiva y detailada de la
e La persona que quiera hacer uso de la acclén debera preavisar a su
responsable y al Dep. RRHH con una antelacién minima de 3 dias.

Indicadores de éxito/fracaso de la accién

e Valoracién especifica de la accién.
e Valoracién interna en los distintos departamentos o areas
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ACCION 4;

iiiHAGAMOSLO de UN TIRON!I!

nnersanal esirarima recin P

Posibilidad de llevar a cabo una jornada intensiva durante Semana
Santa, Agosto y Navidad

Requisitos y comentarios:

Es necesario un seguimiento horario de la accién por parte del responsabie.
Es aplicable sélo a personal de estructura.

Cada responsable deberd fijar las limitaciones que pueden existir en esa medida
antes de su implantacién, conjuntamente con RRHH.

No aplicable a jornadas parciales.

e El horario intensivo puede ser de 8 a15:00 horas o con hora de entrada y/o
salida posterior manteniendo la proporcionalidad horaria.

Condicionantes del pacto:

e No es necesario pacto escrito previo. Una vez autorizada a la persona oa su
departamento la posibilidad de hacer horario intensivo, éste podra hacer libre
uso de las mismas en las épocas descritas, siempre y cuando quede anotado
en el calendario laboral individual. La auterizacion puede incorporar limitaciones
0 excepcionalidades.

e Las fechas de la accién abarcan toda la Semana Santa, todo el mes de agosto
y del 24 de diciembre al 7 de enero.

e Las horas anuales de trabajo efectivo no variaran para aplicar esta jornada
intensiva, por tanto las horas reales se recogeran en el calendario laboral,
manteniendo la jornada anual establecida.

Se basa en:

¢ La corresponsabilidad y la capacidad de autoorganizacion del trabajador/a.
¢ La voluntariedad.

e El compromiso con nuevas formas de cultura organizacional y con formas de
trabajar diferentes.

Ventajas:
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Permite conciliar vida laboral y personal

Incide positivamente en movilidad y transporte
Puede mejorar la productividad por hora trabajada
Reduce el estrés e incrementa la satisfaccion
Reduce el absentismo

Posibles reticencias o inconvenientes:

Sensacion o miedo a descontrol.
Dificultad inicial para adecuarse a estas formas de trabajo.

Las distintas limitaciones que cada departamento incluya en la ejecucion de la
accién pueden provocar agravios comparativos.

Implantacién

Explicacién masiva y detallada de la accion

Cada responsable deberd fijar las limitaciones que pueden existir en esta
medida antes de su implantacién, conjuntamente con RRHH

Recopilacién de la accién en la plantilia de calendario laboral anual, si se hace
uso

Indicadores de éxito/fracaso de la accion

e Valoracion especifica de la accion
¢ Numero de incidencias relacionadas con la no presencia durante la tarde.
e Valoracién interna en los distintos departamentos o areas
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ACCION 7:

CINCO x CINCO

Bemistte
estrucian e [aleain Batie
Premiar a las personas trabajadoras por su fidelidad a 1a entidad
con 5 dias de permiso retribuido cada vez que cumplan 5 afos de
antigiiedad.

Requisitos y comentarios:

e Es necesario cumplir 5 afios de antigiiedad en la entidad, segln la fecha de
antigiiedad de la némina.

¢ FEs necesario acordar con el respons}able y el departamento de RRHH el momento
que se disfrutaran los 5 dias.

e Los dias seran laborables y no necesariamente consecutivos. Deben disfrutarse
dentro del afio del cumplimiento.

e FEs imprescindible que la ejecucidn del premio no requiera sustitucion.

El premio se generara cada vez que se cumplan 5 afios de antigliedad.

Aplicable sélo para personal de estructura. Se tendra en cuenta exclusivamente el

tiempo de antigiiedad en la estructura

el
L

Condicionantes del pacto:

§ e No requiere pacto previo escrito, pero si consensuar las fechas de ejecucién con
KD el responsable y el departamento de RRHH.
_ e Transitoriamente, durante 2024, se concedera un premio especial de 2 dias
libres a las personas que llevan entre 6 y 9 afios (sélo aplicable en 2023 el
primer afio de modificacién de la medida).

Se basa en:
<

¢ El compromiso de la entidad con la fidelidad de las personas trabajadoras.

Ventajas:

¢ Se refuerza la fidelidad de las personas.
e Los beneficios de la accidon pueden llegar también a la familia de la persona
trabajadora.
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e Fomenta el sentido de identidad y pertenencia a Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida.

Posibles reticencias o inconvenientes:

e No es posible alcanzar al personal de atencion directa por tas dificultades de
cémputo de antigliedad efectiva y por la necesidad de una susti paralela.

Implantacion

Explicacion masiva y detallada de la accion.

e Anualmente, el departamento de RRHH confeccionara el listado de las personas
trabajadoras que se pueden acoger a la accion.

e Si es posible, se valorard la posibilidad de entregar un diploma con
reconocimiento a la fidelidad a cada persona, a las reuniones anuales de fa
entidad.

Indicadores de éxito/fracaso de la accion

e Valoracién especifica de la accién
e Niumero de personas acogidas.
« Valoracion interna en los distintos departamentos o areas
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ACCION 8:

FUNDACION ESPLAI CIUDADANIA

CcoO

MPROMETIDA TIENE RH POSITIVO

Vélide pare esimaciam ¥ i cosie
nEYSRES 12 beaciin =reia R

Ofrecer a las personas trabajadoras la posibilidad de donar sangre

dent

ro del horario laboral y en el propio centro de trabajo

Requ

isitos y comentarios:

Es necesario contactar el Banco de Sangre y Tejidos para que facilite la
posibilidad para realizar la donacién de sangre a las instalaciones de Centre
Esplai (o instalacién escogida).

Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida se pondra en contacto
semestralmente con el ‘Banco de Sangre y Tejidos para que éste desplace una
unidad mévil a las instalaciones.

En horario laboral, Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida autoriza a que
las personas trabajadoras puedan donar sangre.

Para los casos de atencian directa, la unidad mévil puede solicitarse para
desplazarse cerca de escuelas o zonas de trabajo previamente sondeadas para
participar en la accién.

Cond

icionantes del pacto:

No requiere pacto previo

Se basa en:

El compromiso de la entidad y de las personas trabajadoras con las necesidades
de la sociedad.

El compromiso de ta entidad con la salud
La voluntariedad.

Ventajas:

Fomenta los valores de la entidad
Permite conciliar vida laboral y personal
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e Reduce el absentismo,

e Fomenta el sentido de.identidad y pertenencia a Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida

Posibles reticencias o inconvenientes:

e Escasa participacién en la accion

e Dificultad para cubrir correctamente la dispersién de centros del personal de
atencion directa,

Implantacion

Explicacion masiva y detallada de la accion
Disefio de las fechas de desplazamiento de la unidad mévil

Disefio de fechas y ubicacién de desplazamiento de la unidad movil para el
personal de atencion directa.

Indicadores de éxito/fracaso de la accién

e Valoracion especifica de la accién.
e Nimero de participantes.
e Valoracién interna en ios distintos departamentos o areas.
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ACCION 11:

iNO COMAS CARO!!

Almuerzo a precio reducido en Centre Esplai y posibilidad de
lievarse para cenar platos elaborados el mismo dia por la cocina
central.

Requisitos y comentarios:

o Actualmente el precio del meni completo es de 4,99 € y supone un ahorro casi
del 40% respecto al PVP y superior en el caso de llevarse cenas a casa

e Aplicable sélo en Centre Esplai, para todas las personas trabajadoras de
Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida.

Condicionantes deil pacto:

* No requiere pacto previo

Se basa en:

e El interés de la entidad por el bienestar personal y la salud de las personas
trabajadoras.
e La optimizacion de los recursos propios.

Ventajas:

Permite conciliar vida laboral y personal
Incide positivamente en las relaciones de los trabajadores con Fundacién Esplai
Ciudadania Comprometida.

e Reduce los costes fijos.

e Ayuda a las personas a seguir una dieta equilibrada.

Posibles reticencias o inconvenientes:

¢ Incremento de carga de trabajo en el departamento de cocina central.
e Escasa participacién en el caso de lievarse la cena
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Implantacion

e Ofertar el men( de cada dia y la posibilidad de llevérselo.
e Establecer una hora limite para pedirio
e Establecer un protocolo de recogida de la comida

Indicadores de éxito/fracaso de la accion

e Numero de personas diarias acogidas a la accion
¢ Valoracién especifica de la accion.
¢ Valoracién interna en los distintos departamentos o dreas
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ACCION 13:

iFLIJATE EN FUNDACION ESPLAI!

Politica de empleo estable por la que la entidad se obliga a revisar
los contratos temporales para convertirios en indefinidos dentro del
primer curso escolar

Requisitos y comentarios:

e Anualmente deben revisarse los contratos temporales de toda la plantilla
durante el primer afio de su vigencia o primer curso escolar, a fin de valorar su
conversion en contratos indefinidos o fijos discontinuos.

e Los contratos deben haber comenzado en el mismo curso escolar de ejecucién
de las conversiones, o en el afio natural anterior al afio de las conversiones.

¢ Se propone la conversién de los contratos de obra/servicio {no sustituciones ni
refuerzos).

e El criterio siempre sera positivo, es decir, |a transformacién contractual se lleva
a cabo si no existe un motivo que justifique lo contrario.

Condicionantes del pacto:

\ e La nho conversién sélo sera posible por préxima extincion del contrato por

finalizacion de a causa temporal, pues el servicio al que se encuentra adscrita
la persona no tendra continuidad o, excepcionalmente, por valoraciones de
actitud negativa que causaran la extincion del contrato

s Habra que formalizar por escrito la conversion a indefinido o fijo discontinuo en
el modelo que legalmente corresponda.

L

Se basa en:

e la apuesta por la estabilidad en el empleo por parte de Fundacién Esplai
Ciudadania Comprometida.

e La coherencia entiende los valores y la forma de gestionar a tas personas.
La mejora de las condiciones laborales de las personas trabajadoras de
Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida.

- e La construccidon de puentes a largo plazo con las personas trabajadoras de
Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida.

Ventajas:

Fomenta el sentido de identidad y pertenencia a Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida

Se promueve la confianza en Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida

Se fomenta la estabilidad en el empleo

Favorece la intervencién de equipos estables y ta mejor planificacion de
objetivos a largo plazo.
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e Evita la contratacién temporal como medio habitual de articuiar las relaciones
laborales.

Posibles reticencias o inconvenientes:

e Complejidad de gestion a nivel iaboral

¢ Dificultades y coste econémico en caso de extincion contractual posterior de
algunas personas.

e Tendencia a convertir a la plantilla en una estructura de personal poco flexible
y poco adaptable frente a vicisitudes potenciales que requieran ajustes de
personal.

implantacion

Explicacién masiva y detallada de la accion

» Entre febrero y abril de cada afio desde RRHH se confecciona un listado de
personas con contrato temporal para valorar su conversion a indefinido.

e Las personas responsables de los departamentos y proyectos validan su lista
definitiva junto con RRHH.

« Antes del mes de junio de cada afio se realizan las conversiones a contrato
indefinido o fijo discontinuo.

« El comité de empresa tendra derecho a informacién y consulta sobre la accion

Indicadores de éxito/fracaso de la accién

e NUmero de personas transformadas en indefinido o fijo discontinuo.
e Valoracién especifica de la accion.
e Valoracién interna en los distintos departamentos o areas.
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ACCION 14:

TU LUGAR EN EL MUNDO

Posibilidad de hacer teletrabajo un maximo de 6 dias al mes

Requisitos y comentarios-

e Esta accién queda fuera de la regulacidn de la normativa legal sobre trabajo a
distancia al ser inferior al porcentaje establecido en la propia normativa.

e La organizaciéon pondra a disposicién de la persona trabajadora un equipo
informatico corporativo que cumpla con las condiciones de seguridad
establecidas. En el caso de que eso no fuera posible, se valoraran alternativas,
que podrian pasar por que la persona trabajadora deba disponer y hacer uso
de su propio equipo informatico, asi como de su mantenimiento. La conexion a
su entorno de trabajo habitual seréd via citrix, a través de una linea de banda
ancha que debera costear y mantener la persona trabajadora. Debe disponer
en su equipo de trabajo de las herramientas necesarias de trabajo colaborativo
y de comunicacidn, inciuido el software de gestién de llamadas definido por ia
entidad.

e La descripcion del puesto de trabajo de la persona debe incorporar la posibilidad
de teletrabajo.

Aplicable sdlo a personal de estructura.

Cada jefe de departamento debera fijar las limitaciones que pueden existir en
esta medida antes de su implantacion, conjuntamente con RRHH. Igualmente,
cada jefe de departamento podréa decidir limitar, restringir o interrumpir esta
accién por motivos productivos o coyunturales, previa validacién de RRHH.

e La accion contempla la posibilidad de teletrabajar 1 dia a la semana, entendido
como 1 dia entero de la jornada contratada de la persona trabajadora. Ademas,
durante dos semanas al mes se podra teletrabajar dos dias semanales. El
teletrabajo en dias de jornada intensiva equivale a un dia completo y no a las
horas efectivas trabajadas, por tanto, no existird posibilidad de fraccionamiento
restante.

Condicionantes del pacto:

e Se tiene que garantizar una presencialidad de 3 tardes a la semana. Si se
dispone de 2 dias de jornada intensiva/concentrada a la semana, la semana
que se opte por hacer dos dias de teletrabajo éstos tendran que coincidir con
los dias de jornada intensiva/concentrada. .

¢ Los lunes y los viernes se usaran preferentemente como dia de teletrabajo en
semanas alternas, no como dias fijos.

e Por norma general, el teletrabajo se realizaréd en el lugar de residencia habitual.
Ademas, el espacio de trabajo debera cumplir unas condiciones adecuadas para
su desarrollo.

e Limite temporal anual de renovacién tacita.
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En el supuesto de comprobarse un uso inadecuado de la accion a nivel
particular, la persona afectada quedara automaticamente excluida de la accioén.
Seguimiento obligatorio por parte de la persona responsable.

En todos los casos las dreas deben garantizar siempre la presencialidad del
servicio prestado durante todo el horario estandar establecido en Fundacién
Esplai.

Es necesario informar previamente a la persona responsable antes de ejecutar
cualquier dia de teletrabajo, o que el departamento tenga previamente
asignados unos dias en concreto a cada persona.

El Comité Ejecutivo serd qu  se encargue del seguimiento y control de la
accion.

Los dias o jornadas de teletrabajo no seran en ningin caso recuperables en
caso de coincidencia con dias festivos, ni con actividades presenciales
necesarias en el caso de asignacion previa de dias de teletrabajo en el seno del
area.

Se

La confianza de la entidad en el trabajador/a.

La corresponsabilidad personal y profesional de la persona.

l.a voluntariedad.

El compromiso medioambientai de Fundacion Esplai Ciudadania Comprometida.
La creencia de que presencia no significa productividad.

\
5

Ventajas:
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Permite conciliar vida laboral y personal

Incide positivamente en movilidad y transporte

Puede mejorar la productividad

Apuesta por la valoracion de desempefio de tareas y proyectos, y no por
presencia

Permite una mejor integracién de personas discapacitadas

Reduce el estrés e incrementa la motivacién

Reduce los costes estructurales

Reduce una parte del absentismo

Posibles reticencias o inconvenientes:

Sensaciéon o miedo a seguimiento y control poco efectivos.

Dificultad inicial para adecuarse a los actuales procedimientos de trabajo.
Dificultad inicial para adecuarse a las actuales formas de comunicacién.
Sensacién de aislamiento por parte de la persona trabajadora.

Dificultad para la desconexion psicoldgica del trabajo.

79



%%ﬁ

¢ Potenciales dificultades por conexiones domésticas a Internet poco eficientes.

Implantacion

Explicacién masiva y detailada de la accion de teletrabajo.

e Recogimiento de las solicitudes a traves de las personas responsables de los
departamentos.

e Estudio (individual o colectivo), por parte de la persona responsable para cada
puesto de trabajo o para el departamento completo, con comprobacién de
requisitos y de viabilidad de los objetivos y tipos de encargo o trabajos a
desarrollar, asi como definicién de los limites especificos en la ejecucion de la
accién, en su caso, y la forma de la ejecucién.

Valoracién trimestral por parte de las personas responsables.
Inclusién de items especificos de teletrabajo en la encuesta de clima laboral
anual.

Indicadores de éxito/fracaso de la accion

¢ Numero de personas adscritas a la accion.
e Valoracién especifica de la accion.
e Valoracion interna en los distintos departamentos
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ACCION 15:

QUE LA BAJA NO TE ANGUIESE

Complemento del 100% del sueldo durante 3 meses en baja meédica.

Requisitos y comentarios’
¢ El complemento de baja médica se aplicard a todas las personas trabajadoras
de Fundacion Esplai Ciudadania Comprometida reguladas por el convenio

colectivo del Ocio Educativo y Sociocultural de Catalunya, excepto algunos
colectivos especificos.
El coste de la accién correrd a cargo exclusivo de la entidad.

» Implica una mejora del 15% en los primeros 15 dias de baja sobre lo estipulado
en el convenio colectivo.

e Es necesario gue el trabajador tenga carencia legal suficiente para acceder a la
prestacion de incapacidad temporal

Condicionantes del pacto;

Es directamente aplicable.
Los detalles del complemento, asi como el nimero de veces que se puede
utilizar dentro del mismo afio, puede quedar limitado a 1 por afio.

e La accién podra desplegarse para detallar los matices o la potencia casuistica
que pueda tener.

Se basa en:

; e El compromiso de la entidad por la salud de las pe
e la voluntad de mejorar las condiciones laborales de las personas trabajadoras

de Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida

Ventajas:

e Fomenta el sentido de identidad y pertenencia a Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida.
Se promueve la confianza en Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida.
Favorece la economia doméstica de las personas en situacién de incapacidad
temporal. .

¢ Evidencia elementos diferenciadores respecto a otras empresas y entidades del
sector.
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Posibles reticencias o inconvenientes:

e Coste economico elevado
e Posible uso inadecuado favorecedor del absentismo por IT

Implantacion

« Explicacién masiva y detallada de la accién
« Aplicacién directa en las néminas por parte del departamento de RRHH

Indicadores de éxito/fracaso de la accién

Numero de personas acogidas a la accion (nimero de bajas médicas).
Cuantificacién econémica anual

valoracion especifica de la accion.
Valoracidn interna en los distintos departamentos o &reas.
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CION 17:

UNA TARDE MAS. .

Posibilidad de organizar la jornada semanal con dos dias
(preferiblemente no consecutivos) de horario intensivo todo el a
(2 tardes libres)

Requisitos y comentarios:

Es necesario mantener las horas totales de la jornada semanal habituat, por
tanto las tardes libres debe ser compensadas.

e La descripcion del puesto de Erabajo de la persona trabajadora debe incorporar
la posibilidad de horario flexible. Puede haber sitios o departamentos exentos
de poder acogerse a la accion.

» Cada responsable deberd fijar las limitaciones que pueden existir en esa medida
antes de su implantacién, conjuntamente con RRHH.

e Aplicable sdlo a personal de estructura.

\ » No aplicable a jornadas parciales.
Esta acci es compatible con la posibilidad de almorzar en 45 minutos, en vez
de 1 hora.

o
\ Condicionantes del pacto:

e No es necesario pacto escrito previo, pero si la autorizacion de la persona
responsable del departamento y aceptar las limitaciones, procede. Una vez
autorizada a la persona la posibilidad de acogerse a la accion, ésta puede hacer
libre usc de ella, salvo las limitaciones que haya marcado el propio
departamento. La autorizacidn podra incorporar otras limitaciones temporales,
estacionales o excepcionales.

» No podré utilizarse esta accion para modificar la jornada de trabajo contratada.
Se recomienda no sobrepasar las 9 horas diarias de trabajo efectivo los dias de
compensacion horaria de la tarde liberada.

® La persona responsable de cada departamento serd quien se encargue del
seguimiento y control de la accién.

Se basa en

e La corresponsabilidad y la capacidad de autoorganizaciéon de la persona
trabajadora.
La voluntariedad.
El compromiso con nuevas formas de cultura organizacional y con formas de
trabajar diferentes.
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Ventajas:

Permite conciliar vida laboral y personal
Incide positivamente en movilidad y transporte
Puede mejorar la productividad por hora trabajada
Reduce el estrés e incrementa la satisfaccién
Reduce el absentismo
Posibles reticencias o inconvenientes:

s Sensacién o miedo a descontrol.

®

®

L ]

Implica otros cambios organizativos paralelos a nivel internc en algunos
departamentos.
Dificultad inicial para adecuarse a estas formas de trabajo.
Incremento de carga de trabajo para las personas responsables, a raiz del
control y seguimiento del horario.

e La adecuacion de los departamentos o dreas para mantener la atencion del
servicio puede crear agravios comparativos y dificultades de apli ‘n real de
la accidon

Implantacion

e Explicacion masiva y detallada de la accién de horario flexible.

e Cada responsable deberd fijar las limitaciones que pueden existir en esta
medida antes de su mplantacién, conjuntamente con RRHH

Indicadores de éxito/fracaso de la accién

3
= »' Registro de incidencias y no conformidades derivadas de problemas de ausencia
durante la tarde.
Nimero de personas acogidas a la accion
Valoracién especifica de 1a accion
- e Valoracién interna en los distintos departamentos o reas.
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ACCION 18:

FLEXESPLAI

Flexibilidad horaria en la entrada y salida de 2 horas

Requisitos y comentarios:

e |a descripcion del puesto de trabajo de la persona trabajadora debe incorporar
la posibilidad de horario flexible. Pueden haber sitios o departamentos exentos
de poder acogerse a la accion.

e (Cada responsable debera fijar las limitaciones que pueden existir en esa medida
antes de su implantacién, conjuntamente con RRHH.

e Aplicable sélo a perso al de estructura '

La flexibilidad horaria es de entrada entre las 8:00 h y las 16:00 h. y de salida

entre las 17:00 h y las 19:00 h. Fuera de estas f no puede existir
ftexibilidad. Tramo de presencia obligatoria de 10:00 17:00 horas de lunes a
jueves,

No aplicable a jornadas parciales.
Esta accion es compatible con la posibilidad de almorzar en 45 minutos, en vez
de 1 hora.

Condicionantes del pacto:

* No es necesario pacto escrito previo, pero si la autorizacién del responsable del
departamento y aceptar las limitaciones, en su caso. Una vez autorizada a la
persona la posibilidad de acogerse a la accién, ésta puede hacer libre uso de
ella, salvo las limitaciones que haya marcado el propio departamento. La
autorizacion podrd incorporar otras limitaciones temporales, estacionales o
excepcionales.

e No puede utilizarse la flexibilidad horaria para modificar la jornada de trabajo
contratada.

e La persona responsable de cada departamento serd quien se encargue del
seguimiento y control de la accién,

Se basa en:

e La corresponsabilidad y la capacidad de autoorganizacion de la persona
trabajadora.
La voluntariedad.
El compromiso con nuevas formas de cuitura organizacional y con formas de
trabajar diferentes.

Ventajas:
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Permite conciliar vida laboral y personal

Incide positivamente en movilidad y transporte
Puede mejorar la productividad por hora trabajada
Reduce el estrés e incrementa la satisfaccion
Reduce el absentismo

Posibles reticencias o inconvenientes:

Sensacién o miedo a descontrol.
Implica otros cambios organizativos paralelos (convocatotia de reuniones solo
en el tramo horario obligatorio, reorganizaciones en departamentos con
atencién a clientes externos, etc.). Sin embargo, esta implicacién puede tener
también una lectura pos como elemento de mejora organizativa.

¢ Dificultad inicial para adecuarse a estas formas de trabajo.
Incremento de carga de trabajo para las personas responsables, a raiz del
control y seguimiento del horario.,

e La adecuacién de los departamentos o areas para mantener la atencion del
servicio puede crear agravios comparativos y dificultades de aplicacién real de
la accion

Implantacién

e Explicacién masiva y detallada de la accién de horario flexible.

e Cada responsable debera fijar las limitaciones que pueden existir en esta
medida antes de su implantacion, conjuntamente con RRHH

Indicadores de éxito/fracaso de la accién

e Registro de incidencias y no conformidades derivadas de problemas de horario
o presencia

e Nimero de personas acogidas a la accion
Valoracién especifica de la accién
Valoracién interna en los distintos departamentos o éreas
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ACCION 19:

iiA LAS SIETE YA ES OSCURO!!

Apagar las luces generales de Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida a partir de las 7 de la tarde para evitar prolongaciones
de jornada como parte de la rutina de trabajo

Requisitos y comentarios:

Se puede vehicular un protocolo de excepciones, en su caso
Es aplicable sélo a personal de estructura
Sélo se apagaran las luces generales, no las individuales o pasiitos.

La hora de apagado coincide con la hora méxima de flexibilidad horaria de
salida, seglin la medida de FlexEsplai.

Condicionantes del pacto:

No requiere pacto previo

Se basa en:

El compromiso de la entidad por evitar excesos de jornada.

La incorporacién de sistemas de trabajo que ayuden a optimizar ei tiempo de
trabajo y ganar eficiencia.

El incremento de la productividad sin incrementar el tiempo de dedicacion.

¢ El compromiso medioambiental de Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida.

Ventajas:

Permite conciliar vida iaboral y personal

Favorece una mayor productividad

Ayuda a fomentar la valoracion por objetivos y no por presencia
Incrementa la motivacion

Reduce los costes fijos

Reduce una parte del absentismo

Mejora el medio ambiente
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Posibles reticencias o inconvenientes:

¢ Dificultad inicial para adecuarse a la accion,
e Necesidad de excepcionar casos por encajes de trabajo

Implantaciéon

e Automatizar que las luces de Cenire Espiai se apagaran a las 19 horas.
¢ Crear el protocolo de excepciones.
¢ Realizar el seguimiento de las excepciones,

Indicadores de éxito/fracaso de la accion

e Anélisis de la disminucion del gasto en suministros (luz).
e Valoracidon de la accion especifica.
e Valoracién interna en los distintos departamentos o dreas
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ACCION 20:

FUNDACION ESPLAI EXPRES

Posibilidad de recibir paquetes de mensajeria personal en la
recepcién de Centre Esplai

Req tos y comentarios:

e Sélo aplicable al personal de estructura

e La responsabilidad de recoger el paguete o entrega es de la persona
trabajadora.

e La recepcién de Centre Esplai s6lo se encargara de la recepcion del paquete, el
aviso a la persona destinataria y la custodia hasta la recogida en una sala
especifica.

Condicionantes del pacto:

e Es necesario recoger el paquete o la entrega en el momento que recepcidn avise
de que ya se puede recoger,

Se basa en:

s La ayuda en la organizacién del tiempo personal de las personas trahajadoras.
e Facilitar las gestiones personales de los trabajadores.

Ventajas:

» Se promueve la confianza en Fundacion Esplai Ciudadania Comprometida
e Favorece la conciliacién personal y laboral de las personas trabajadoras.

Posibles reticencias o inconvenientes:

e Incremento de la carga de trabajo del personal de recepcién
e Posibles incidencias con las recepciones de los paguetes, entrega o custodia.

1 tacion
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e Explicacion masiva y detallada de la accion.

Indicadores de éxito/fracaso de la accion

o Numero de entregas personales recibidas.
e Valoracion especifica de la accién.
e Valoracidn interna en los distintos departamentos o areas.
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ACCION 22.

STOP violencia

10 dias de permiso retribuido para favorecer la conciliacién de las
personas que han sufrido violencia de género o violencia por
orientacién sexual, raza o cultura

Requisitos y comentarios:

¢ La accidn se dirige exclusivamente a personas que hayan sufrido algin tipo de
violencia acreditada por razén de género, orientacién sexual, raza o cultura,

e Se posibiita un total de 10 dias de permiso retribuido afiadidos durante el afio
natural siguiente a los hechos para realizar gestiones relacionadas con el caso
o por otras necesidades relacionadas.

s También se posibilita, en caso de necesidad, la solicitud con preferencia en
casos de traslado o movilidad, en el supuesto de gue existan vacantes
adecuadas a su perfil profesional.

¢ Aplicable tanto a personal de estructura como atencidn directa.

Condicionantes del pacto:

e Es necesario acreditar {a situacion mediante servicios sociales o denuncia.

e Es necesario acreditar haber sufrido la violencia dentro de los 15 dias
posteriores al ejercicio de las posibilidades de la accidn.

¢ Es necesario informar previamente a la persona responsable antes de ejecutar
cualquiera de las posibilidades de la accion.

e La persona jefa de departamento o persona miembro del departamento de
RRHH o persona miembro de la Comisién de igualdad sera quien se encargue
del seguimiento de la accién.

% Se basa en:

¢ El compromiso de la entidad con la violencia 0
Las politicas de igualdad de género emanadas de los distintos 6rganos de la
entidad y de la comisién de igualdad

El respeto y el compromiso de la hacia la identidad y la libertad sexual
El respeto y el compromiso de la entidad hacia la igualdad de forma amplia y
extensiva.
Ventajas:
o1



Permite incidir positivamente en un momento traumatico de la persona.
Muestra claramente la politica de la entidad al respecto del tema de la libertad,

la igualdad y la violencia 0.
¢ Incide en el orgullo y sentido de pertenencia
Reduce el estrés y la presion de la persona durante una situacion de
sufrimiento.
) ¢ Acompafia emocionalmente a la persona durante una situacion de sufrimiento.

) Posibles reticencias o inconvenientes:
N
e Posible invisibilizarfan voluntaria de la situacién de sufrimiento de la persona
por tener que explicarla.
¢ Dificultad por acreditar las situaciones.

Dificultad para que las acciones se ajusten a la necesidad real de la persona
Dificultad para conseguir un acompafiamiento emocional efectivo

Implantacion

e Explicacién masiva y detallada de la accion

Indicadores de éxito/fracaso de la accion

¢ Nimero de personas adscritas a la accién.
* Valoracién especifica de la accion.
e Valoracidn interna en los distintos departamentos
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ACCION 23:

TU ELIGES EL CALENDARIO

Elaboracion del calendario laboral de forma individualizada

Requisitos y comentarios

Es necesario mantener las horas totales de la jornada anual que marca el
calendario laboral, por tanto en ningln caso supone una modificacidon o
adecuacion de la jornada.

Cada responsable debera fijar las limitaciones que pueden existir en esta

medida, conjuntamente con RRHH, para adecuarse a los distintos ciclos de
servicio

e Aplicable solo a personal de estructura.

Los dias festivos locales se pueden disfrutar en dias distintos a los que establece
el calendario laboral por defecto

Cada jefe de departamento debera agrupar todos los calendarios laborales
cumplimentados y entregar una copia al departamento de RRHH

Condicionantes del pacto:

Es necesaria la autorizacién de la persona responsable del departamento y
aceptar las limitaciones, si procede. En todos los casos, la persona responsable
del departamento debera validar el calendario laboral.

No podra utilizarse esta accidon para modificar la jornada de trabajo contratada
No se pueden sobrepasar las 9 horas dlarias de trabajo efectivo ninguno de los
dias marcados en el calendario, salvo casos necesariamente autorizados por
parte de RRHH

La persona responsable de cada departamento serd quien se encargue del
seguimiento y control de la accién.

El calendario debe recoger todos los horarios efectivos llevados a cabo por la
persona trabajadora

La ejecucién individual del calendaric debe garantizar, sin embargo, la
adecuada prestacién de servicio del departamento del que se forma parte

Se basa en:

La corresponsabilidad y la capacidad de autoorganizacion de la persona
trabajadora.

La voluntariedad.

Ei compromiso con nuevas formas de cultura organizacional y con formas de
trabajar diferentes.

El balance de la vida personal y laboral
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Ventajas:

Permite conciliar vida laboral y personai

Incide positivamente en movilidad y transporte
Puede mejorar la productividad por hora trabajada
Reduce el estrés e incrementa la satisfaccién
Reduce el absentismo

Posibles reticencias o inconvenientes:

e Sensacion o miedo a descontrol.
Dificultad inicial para adecuarse a estas formas de trabajo.
Incremento de carga de trabajo para las personas responsables, a raiz del
control y seguimiento del horario.

Implantacion

e Elaboracién del calendario anual por parte de RRHH con sus instrucciones de
cumplimentacion.

e Cada responsable deberd fijar las limitaciones que pueden existir en esta
medida y comunicarla a su equipo de forma adecuada

Indicadores de éxito/fracaso de la accion

e Registro de incidencias y no conformidades derivadas de problemas de ausencia
durante la tarde

e Valoracion especifica de la accion

e Valoracién interna en los distintos departamentos o areas.

94




i
H
%

Anexo 2. Auditoria salarial

Datos analizados

El periodo de andlisis de esta auditoria retributiva es el que va del 1 de noviembre

de 2023 a 31 de octubre de 2024, tal como indica la normativa vigente.

Datos objetivos

. Media de retribuciones anualizadas y brecha salarial por categoria

profesional
Mujer Hombre Brecha
salarial.
Categoria profesional i Media
N© Salario NO Salario retribuciones
anualizado anualizado  jpualizadas
GERENTE/DIRECTOR 1 67.998,59 € 1 62.099,84 € -9,50%
JEFA/E DEPARTAMENTO 3 45.086,71 € 2 42.690,47 € -5,61%
DIRECTOR/A PROG. 4 31.018,72 € 3 31.998,36 € 3,06%
TECNICA/O DE GESTION A 5 23.682,67 € 5 27.558,18 € 14,06%
ggSRDINADOR/A PROYECTOS | o5 | 53057,76€ | 13 | 23.633,28€ 2,44%
TECNICA/Q DE GESTION B 6 20.688,05 € 1 20.959,44 € 1,29%
CQORDINADOR/A DE
ACTIVIDADES 4 19.589,49 € -
TALLERISTA 23 18.851,63 € 10 19.306,62 € 2,36%
AUXILIAR ADMINISTRATIVA/O 3 18.924,75 € 1 16.227,19 € -16,62%
Total general 103,42 € 25.520,90 € 9,47%

¢ Media de retribuciones

trabajo
Mujer Hombre
Nivel salarial
NO Salario NO Salario

anualizado anualizado
A 1 £7.998,50 € 1 62.099,94 €
B 3 45,086,711 € 2 42.690,47 €
Ci 5 30.759,97 € 4 33 €
c2 81 22.624,40 € 18 23.789,38 €
D 23 18.851,63 € 10 19.306,62 €
F 3 18.924,75 € 1 16.227,19 €
Total general |116| 23.103,40 € 36 25.520,90 €

anualizadas y brecha salarial por puestos de

Brecha salarial.
Media de
retribuciones
anuales
-9 50%
-5,61%
8,02%

2,36%

-16,62%
47%
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« Media de retribuciones por hora y brecha salarial por puestos de trabajo

Brecha salarial.

Mujer Hombre
Nivel salarial Media de
NO Salario NO Salario retnbu:;:es por
anualizado anualizado
A i 40,12 € 1 36,64 € -9,50%
B 3 26,60 € 2 25,19 € -5,61%
C1 5 18,15 € 4 19,73 € 8,02%
c2 81 13,35 € i8 14,04 € 4,90%
D 23 11,12 € 10 11,39 € 2,36%
F 3 11,17 € 1 9,57 € -16,62%
Total general {116 13,63 € 36 15,06 € 9,47%

» Salario medio anualizado y brecha salarial total

25.520,90€
23.103,42€

Brecha salarial total= 9,47%

« Salario medio y brecha salarial por horas

15,06€
13,63€

Brecha salarial por horas= 9,47%
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« Media de retribuciones efectivas y brecha salarial por categoria

profesional
Mujer Hombre
Categoria profesional .
NO Salario NO Salario
anualizado anual
GERENTE/DIRECTOR 1 9.822,23 € 1 62.099,94 €
JEFA/E DEPARTAMENTO 3 36.004,53 € 2 23.852,32 ¢
DIRECTOR/A PROG. 4 26.690,99 € 3 31.998,36 €
TECNICA/O DE GESTION A 5 21,325,977 € 5 20.744,68 €
COORDINADOR/A PROYECTOS | o7 | 3164167€ | 13 | 12.930,14€
TECNICA/QO DE GESTION B 6 7.997,12 € 1 4.354,59 €
COORDINADOR/A DE
ACTIVIDADES 4 12.355,12 ¢
TALLERISTA 23 902,83 € 10 735,68 €
AUXILIAR ADMINISTRATIVA/O | 3 15.092,34 € 1 8.384,03 €
Total general 10.994,66 € 13.825,29 €

Brecha
salarial.
Media
retribuciones
anualizadas

84,18%
-50,95%
16,59%

9,96%
-83,65%

-22,72%
~80,01%
20,47%

« Maedia de retribuciones efectivas y brecha salarial por puestos de trabajo

Mujer Hombre Bre;ha:l :sa:?rial.
- - edia ae
Nivel salarial - P—— - Salazrio . et;irl':: :Ii::es
anualizado anualizado
A 1 9.822,23 € 1 62.099,94 € 84,18%
B 3 36.004,53 € 2 23.852,32 € -50,95%
C1 5 27.297,79 € 4 28.720,82 € 4,95%
c2 81 11.790,29 € 18 14,293,43 € 17,51%
D 23 902,83 € 10 735,68 € -22,72%
F 3 15.092,34 € 1 8.384,03 € -80,01%
Total general |116| 10.994,66 € 36 13.825,29 € 20,47%
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Definicién, valoracion de puestos de trabajo y brecha por

puesto de trabajo.

A. Direccibn General. Cargos de confianza.
Direcciones de area y personal adjunto a la

Pertenecen a este grupo las personas que tienen la maxima
responsabilidad ejecutiva en la organizacion.

Ostentan, conjuntamente con las y les miembros del
Patronato, la maxima representacion institucional externa.
Son responsables del liderazgo de los equipos humanos, la
sostenibilidad y la gestién econémica y la blsqueda de
nuevas oportunidades para la organizacién.

Responden de sus acciones ante el Patronato y las
trabajadoras y trabajadores de la organizacion. Tienen la
maxima responsabilidad de la comunicacién externa e
interna de la organizacion, de garantizar los sistemas
informaticos y de calidad, de gestionar los equipos humanos
y garantizar el buen clima laboral y de la elaboracién y
realizacion de los planes de actuacién de la Fundacion, asi
como del cumplimiento presupuestario que se deriva.

Conjuntamente con el Patronato, son responsables de la
elaboracién y revision de las politicas institucionales y de su
difusién y aplicacion.

Garantizan la sostenibilidad educativa, social,
medicambiental y econdémica al conjunto de la
organizacion.?,

3

g

E P PONDERA
OCIMI
RESPONSAEBI DAD DEL
ERZO NECESA P

. DICIONES DE TRABAJO
L VALORACION PUESTO DE TRABAIO

.

Salario 4] s: . .
Salario medio mujeres: 67.998,59
Brecha salariai total = -9,50%

1 Definiciones obtenidas del documento de politica salarial de la entidad
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B. Responsables de departamento / area

La Direccion General nombra y aprueba la contratacién de
las personas responsables de departamento (en el caso de
servicios generales) o area (en el caso de responsabilidades
operativas).

Son responsables de parte de los equipos humanos de su
departamento, del presupuesto y de la actividad que se
deriva.

Coordinan ia actividad internamente y también

externamente, cuando es necesario, con ayuntamientos u

otras administraciones, entidades colaboradoras, escuelas /
tos, empresas, etc.

Proponen el modelo de intervencidon adecuado a la
actividad, asi como las herramientas metodoldgicas y los
sistemas de evaluacion.

Supervisan activamente la labor del equipo técnico y
garantizan la realizacién de la actividad segun el plan de
accion establecido, objetivos e indicadores consensuados,
siempre bajo los criterios de eficiencia, eficacia y calidad
establecidos.

Pueden formar parte del 6rgano directivo de la entidad
Responden ante la direccion y tienen representacion
institucional externa delegada.

También tienen compromiso en el logro de ingresos y
busqueda de nuevas oportunidades.

Forman parte de grupos de trabajo transversales y pueden
responsabilizarse de un amb to de trabajo.

UN N

CONOCIMIENTO Y ACTITUDES NECESA
RESPONSABILIDAD DEL PUESTQ
ESFUERZO NECESARIO PARA SU REALI
CONDICIONES DE TRABAJO

. TOTAL VAL(

PU DE

Salario medio hombres: 42.690,47
Salario medio mujeres: 45,086,71
recha salarial total = -5 60%



C.1. Responsables de sector, responsables de zona,
responsables de equipamientos y de centros del
g |

En dependencia de su responsable de drea, realizan las
funciones de accidén social y educativa, con responsabilidad
sobre prograrnas o proyectos, servicios, o centros con
substantividad propia, con total responsabilidad.

Tienen el encargo de dirigir la actividad, asumiendo la
responsabilidad del programa o proyecto, del servicio o del
centro asignado, asi como su presupuesto correspondiente,
con la formacion y experiencia especifica adecuada, seglin
el modelo de intervencion propuesto y con los criterios de
eficiencia, eficacia y calidad necesarios.

Son responsables de la elaboracion de los objetivos del
programa © proyecto, del servicio o centro asignado y de
hacer el correspondiente seguimiento a través de los
indicadores prefijados.

Pueden formar parte de grupos de trabajo rmos, de
grupos transversales, y de 6rganos de coord nacién.

Su actividad suele requerir coordinacion externa (con los
equipos técnicos de ayuntamientos u otras
administraciones, entidades colaboradoras, escuelas /
institutos, empresas, etc.).

Pueden tener relacién directa con los usuarios y usuarias de
las actividades. En muchos casos asumen la representacion
institucional.

Sala

4
!
g
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PUNTUACION | PONDERACION
CONOCIMIENTO Y ACTITUDES NECESARIAS |75 22,5
RESPONSABILIDAD DEL PUESTO 70 24,5
ESFUERZO NECESARIO PARA SU REALIZACION | 100 25
o CONDICIONES DEL PUESTO DE TRABAIO 60 6
TOTAL VALORACION PUESTO DE TRABAJO 78

medio hombres: 33.442,27

Salario medio mujeres: 30.759,97
Brecha salarial total = 8%




C.2. Coordinadoras y coordinadores de proyectos,
responsables de seccién de actividad, en el ambito
educativo y social. Técnicas y técnicos, gestoras y
gestores de formacion, formadoras y formadores de
servi

En dependencia de su responsable de area o responsable de
nivel C1, realizan las funciones de accion social y educativa
respecto a la coordinacion, control y seguimiento de
proyectos o centros, sin ejecutar la direccién de los mismos.

Tienen el encargo de desarrollar la actividad, asumiendo la
coordinacién del grupo, del proyecto o centro asignado, asi
como el seguimiento de su presupuesto correspondiente,
con la formacion y experiencia especifica adecuada, segun
el modelo de intervencién propuesto y con los criterios de
eficiencia, eficacia y calidad necesarios.

Son responsables de participar activamente en la
elaboracion de los objetivos del centro o el proyecto
asignado y de hacer el correspondiente seguimiento a
través de los indicadores prefijados.

Pueden formar parte de grupos de trabajo internos y de
grupos transversales, Su actividad puede requerir
coordinacion externa (con los equipos técnicos de
ayuntamientos u otras administraciones,
escuelas/institutos, empresas, etc.). Pueden tener relacidn
directa con los usua de las actividades.

PUNTUACION | PONC

CONOCIMIENTO Y ACTITUDES NECESARIAS 70 21

RESPONSABILIDAD DEL PUESTO 65 22
ESFUERZO NECESARIO PARA SU REALIZACION | 100 25

CONDICIONES DEL PUESTO DE TRABAJO 50 5

TOTAL VALORACION PUESTO DE TRABAJO 73,75

Brecha salarial total = 4,90%
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Salario medio hombres: 22.789,38
Salario medioc mujeres: 22.624,11



D. Formadores y formadoras, educadoras vy
educadores, monitoras y monitores, talleristas,
e informadores

En dependencia de su responsable de area, ¢ de nivel

C1/C2, realizan las funciones técnicas educativas y de

accidn social que le son propias en funcion del proyecto o
J centro asignado.

‘ Desarrollan su labor con formacion y experiencia adecuada,
~ segtin el modelo de intervencién propuesto y con los
criterios de eficiencia, eficacia y calidad necesarios.

Son responsables de ejecutar los objetivos de la actividad o
el proyecto y hacer el correspondiente seguimiento a través
de indicadores prefijados. Siempre tienen relacién directa
con las y los usuarios de las actividades.

PUNTUACION | PONDERACION
CONOCIMIENTO Y ACTITUDES NECESARIAS |45 13,5
RESPONSABILIDAD DEL PUESTO 45 15,75
ESFUERZO NECESARIO PARA SU REALIZACION | 100 25
CONDICIONES DEL PUESTO DE TRABAIO 50 5
TOTAL VALORACION PUESTO DE TRABAJO 59,25
Salario m o 6,62

Salaric medio mujeres: 18.851,63
Brecha salarial total = 2,40%

{
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F. Auxiliares de los Servicios Generales

En dependencia de su responsable de departamento o
técnica/o especialista responsable, realizan las funciones
técnicas y operativas especificas que les son propias por su
oficio o especialidad, o funciones auxiliares técnicas de
ayuda o soporte que les son propias segun el servicio
asignado.

Desarrollan tareas especificas de servicios generales
complementarios a la actividad principal y en funcién del
puesto son responsables de velar por la consecucién y la
ejecucion de los objetivos del servicio asignado y hacer el
correspondiente seguimiento a traves de los indicadores
prefijados.

Su actividad puede requerir coordinacién externa
(administraciones y organismos y destinatarios del
servicio),

Las y los destinatarios de su actividad pueden ser internos o
externos. Desarrollan su labor con la formacién especifica y
experiencia adecuadas, segin el modelo de intervencién
propuesto y con los criterios de eficiencia, eficacia y calidad

necesarios.
PUNTUACION |PONDERACION
CONOCIMIENTO Y ACTITUDES NECESARIAS 25 7.5
RESPONSABILIDAD DEL PUESTO 10 3,5
.\‘; ESEUERZO NECESARIO PARA SU REALIZACION 20 20
. CONDICIONES DE TRABAJO 50 5
) TOTAL VALORACION PUESTO DE TRABAJO 36
W
- 0 res: 16.227,19

Salario medio mujeres: 18.924,75
Brecha salarial total = -16,60%
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Escalas resultantes

PUESTO ESCALA MUJERES HOMBRES
A 1 1 1
B 3 3 2
Cl 4 5 4
C2 4 81 i8
5 23 10
F 8 3 1
ESCALA SALA:::J(;E’I:EDIO SAL?!%I:B“I::DIO B.:.z:.:.: ::
ANUALIZADO ANUALIZADO
1 67.998,59 € 62.099,94 € -9,50%
3 45.086,71 € 42.690,47 € -5,61%
4 23.097,40 € 25.544,50 € 9,58%
5 18.851,63 € 19.306,62 € 2,36%
8 18.924,75 € 16.227,19 € -16,62%

Interpretacion de los resultados

El analisis simple de los datos obtenidos a partir de los salarios anuales del personal
de alta en la entidad entre los meses de noviembre de 2023 y octubre de 2024
muestra una brecha salarial anualizada y por horas de un 9,47 % y una brecha
salarial por retribuciones efectivas de un 20,47% favorables a los hombres, Estos
datos son inferiores, en ambos casos, al 25% que la normativa establece como
necesarios de una explicacién objetiva, asi como de acciones correctoras. Aun asi,

creemos conveniente hace

Por un lado, Fundacién Esplai es una organizacion que, en el momento del estudio
cuenta en plantilla con 116 mujeres y 36 hombres. Eso hace, que la influencia en la
ponderacion del puesto ocupado por un hombre sea aproximadamente del triple que
el ocupado por una mujer. En el grafico que abre este apartado Escalas resuftantes
se observa que en 10s tres primeros puestos— niveles con mas salario —el numero de
mujeres y hombres es paritario, con 9 mujeres y 7 hombres. En cambio, en los tres
puestos con menos salario, y especialmente en los puestos de trabajo C2, las mujeres
son mayoria, y €so incorpora un sesgo importante en el resultado final. Analizamos

con un poco mas de detalle esta cuestién en el andlisis por escalas.
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Por otro lado, vy en relacién con la brecha en el caso de las retribuciones efectiva,
valoramos que no ofrece un buen reflejo de la salarial de la organizacién,
pues se incorporan en este calculo retribuciones de personas que han trabajado
solamente una parte del periodo analizado, ya sea porque han dejado de trabajar en

la organizacion o bien porque se han incorperade recientemente.

Para completar el anélisis de los datos globales, se ha calculado ademds el promedio
de las diferentes brechas por horas o salarios anualizados, obteniendo un valor de -
1,07%, a favor de las mujeres. Este dato nos permite eliminar parte de los sesgos

producidos por los aspectos comentados anteriormente.

PROMEDIO DE % BRECHAS SALARIALES
POR HORAS o0 ANUALIZADAS
-1,07%

Por otro lado, y a pesar de tener una brecha hora retativamente baja, no podemos
obviar las diferentes brechas obtenidas en cuanto a las retribuciones medias
anualizadas percibidas en ias diferentes escalas, por ello a continuacion, exponemos

las razones gue las originan:

« Escala 1: En esta escala se engloban personas gque pertenecen al mismo
centro de trabajo y mismo Convenio colectivo de aplicacién, por lo tanto,

mismas tablas salariales.

La distribucion de las personas que ocupan esta escala son un hombre y una
mujer, con mismo tipo de contrato, categoria y jornada laboral.
Analizando, tanto los salarios anualizados como el precio hora, observamos

unha desviacion favorable a las mujeres,

La entidad indica que esta desviacion no esta basada en una discriminacidn
por razén de sexo, sino por la experiencia profesional y reconocido prestigio

en el sector de la persona contratada.
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Escala 3: En esta escala se engloban personas que pertenecen al mismo
centro de trabajo y mismo Convenio colectivo de aplicacion, por lo tanto,
mismas tablas salariales.

La distribucion de las personas que ocupan esta escala son dos hombres y
tres mujeres, con mismo tipo de contrato, categoria y jornada laboral, a
excepcion de una de las mujeres que esta a tiempo parcial. Hecho que no
afecta en el analisis, ya que se estd realizando en base al precio hora

percibido.

Si analizamos la brecha del precio pagado por hora de trabajo observamos

desequilibrio favorable a las mujeres.

La entidad indica que esta desviacion no estéd basada en una discriminacién
por razon de sexo, sino que se fundamenta en aspectos como la experiencia
aportada y la antigiiedad en la organizacién, pero que se esta trabajando para
corregir este aspecto y poder equiparar todos los salarios de este nivel a partir
del 1 de enero de 2025,

Escala 4: En cuanto a los puestos englobados en esta escala se observa un
predominio de mujeres contratadas (86 mujeres y 22 hombres) y una media
de horas realmente efectuadas por estas, muy superior a las realizadas por
los hombres. Se observa en la tabla del presente apartado una diferencia
significativa a favor de los hombres.

Segun los datos aportados por la entidad, no existe una diferencia real re
salarios de personas que realizan tareas equivalentes. Como se ha comentado
anteriormente, el % de mujeres en esta franja es muy superior al resto, en
parte explicable porque la mayor parte de las incorporaciones de los Ultimos
afios, fruto del crecimiente de la entidad, se han realizado en esfa franja.

En 2021, las mujeres representaban un 70% de la plantilla en esta escala

mientras que en 2024 suben hasta el 80%.

Entre los 15 salarios mas elevados de esta franja, que normalmente
corresponden con personas que tienen mas antigliedad, 10 (un 66%)
corresponden a mujeres y 5 a hombres, lo que seria mds 0 menos coherente

con los datos de 2021.

En cambio, entre los 15 salarios mas bajos de esta franja, que normalmente
corresponden con personas que se han incorporado mas recientemente, 14

corresponden a mujeres (un 93%) y solamente uno a un hombre.
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Por estos motivos, se da un mayor porcentaje de sueldos en la parte mas baja
de la franja que corresponden a las mujeres, lo que aumenta ta brecha en

esta escala.

La organizacion explica que en los procesos de seleccién esta usando criterios
de idoneidad y que no hace ning(n tipo de discriminacién por razén de sexo
en ningln sentido. A(n asi, se estan planteando medidas para poder reducir
la diferencia entre los sueldos mas bajos y Ios mas altos de esta franja en el
2025.

Escala 5: La distribucidén de las personas que ocupan esta escala son diez
hombres y veintitrés mujeres, con mismo tipo de contrato, categoria y misma
jornada laboral (a tiempo parcial).

Si analizamos los salarios efectivos percibidos por hombres y mujeres, se
observa desequilibrio a favor de las mujeres, pero en cambio, al analizar el
salario anualizado o por hora esta brecha es del 2,36% a favor de los hombres.
Se considera que es practicamente inexistente por lo que no se plantean

acciones especificas

Escala 8: En esta escala se engloban personas que tienen mismo Convenio
colectivo de aplicacién, por lo tanto, mismas tablas salariales.
La distribucién de las personas que ocupan esta escala son un hombre y tres

mujeres, con mismo tipo de contrato y categoria.

En cuanto al tipo de jornada, todas las personas tienen una contratacion a
jornada completa a excepcién del hombre que realiza jornada a tiempo
parcial. En la actualidad, todas las personas de esta escala estan a jornada
completa. A pesar de esta diferencia durante el afio de estudio, esto no afecta
en el analisis, ya que se esta realizando en base al salaric anualizado o por
hora percibido. En ambos casos, observamos una desviacion favorable a las

mujeres.

Dicha diferencia no existe en la actualidad, ya que los salarios han sido

equiparados. También todas las jornadas han pasado a ser completas.
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Anexo 3. Acta de finalizacion del II Plan de
Igualdad de Fundacion Esplai. Ciudadania
comprometida

A 12 de diciembre de 2024 se relne la Comisién de Igualdad de Fundacion Esplai
Ciudadania comprometida:

Por parte de la entidad:

« Laura Granados Parra. Responsable territorial de Andalucia y coordinadora de
gestion del area socioeducativa y e-Inclusién.

» Victor Hugo Martinez Buixeda. Director General.

» Anahi Vallejos Mihotek. Directora del drea de Administracién y Gestidn.

Por parte de las personas trabajadoras:

+ Noelia Alvarez Aldana. Representacién sindical UGT.
e Cristina Broto marco, Reprasentacion sindical CCOOQ.
» Gemma Rodriguez Narvaez. Representacion sindical CCOO.

ACUERDAN

Firmar el II Plan de Igualdad de Fundacién Esplai. Ciudadania comprometida. Y en
conformidad a dicho acuerdo firmen la presente acta el 12 de diciembre de 2024.

Laura Granados Parra Victor Hugo Martinez Buixeda
i/
Anahi Vallejos Mihotek Noemi Alvarez Aldana
o~
[ N
=4
? -
Cristina Broto marco Gemma Rodriguez Narvaez
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Anexo 4. Protocolo para la prevencién y actuacion
frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE
SEXO

1. PRESENTACION, COMPROMIS
APLICACION:

Fundacion Esplai manifiesta su compromiso para lograr espacios de trabajo seguros,
unas relaciones laborales basadas en la libertad vy el respeto entre las personas y
como tal libres de situaciones de acoso sexual y por razon de sexo. Asi mismo,
manifiesta el compromiso de tolerancia cero ante el acoso y una desaprobacion clara
y rotunda de conductas y actitudes ofensivas, discriminatorias y/o abusivas.

Al adoptar este protocolo, Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida quiere
subrayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su
aplicacién a todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal
propic o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una
relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como
personas en formacién, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan
voluntariado.

Asimismo, Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida asume el compromiso de dar
a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion de ia necesidad de su
cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como
a las empresas de las que procede el personal que trabaja en Fundacién Esplai
Ciudadania Comprometida. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este
protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de
Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida y, por lo tanto, la organizacion no pueda
aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto
de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacién mercantil que une a ambas
empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual o acosc por razén
de sexo que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como
resultado del mismo.

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando
son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, ¢ en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo
y en los vestuarios;
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¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacién (acoso virtual o ciberacoso};

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) en los trayectos entre el domicilio y el fugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de riesgos laborales.

En efecto, Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida al comprometerse con las
medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa
de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso - sensibilizacion e
informacion de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusion
de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para
gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como
para resolver segun proceda en cada caso.

Este Protocolo ha sido elaborado por el Grupo de Trabajo por ia Igualdad de Género
y acordado en la Comisién de Igualdad formada por la representacién de la entidad
y de los sindicatos mayoritarios, en representacién de las personas trabajadoras.

Asi pues, este Protocolo prevé las dos dimensiones estratégicas fundamentales para
conseguirlo: la prevencién y la actuacién ante situaciones de acoso, y atina tres tipos
de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de
octubre:!

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso sexual y
acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso,

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o
correctivas aplicables.

3. Identificacién de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen

disciplinario.

El Prat de Llobregat, 04 de diciembre de 2024
(FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE LA EMPRESA)
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2. OBJETIVOS:

Los objetivos del presente Protocolo son:

1 Informar, formar y sensibilizar a todo el personal en materia de acoso sexual y por
razén de sexo.

2. Disponer del procedimierito de intervencién y de acompafiamiento para atender y
resolver estas situaciones con la méxima celeridad y dentro de los plazos que
establece el Protocolo.

3. Velar por un entorno laboral donde las mujeres y los hombres respeten
mutuamente su integridad y dignidad.

4, Establecer las medidas preventivas necesarias para evitar que se produzcan
situaciones de acoso.

5. Garantizar los derechos de trato justo y la confidencialidad de las personas
afectadas.

6. Determinar mecanismos con la finalidad de hacer seguimiento del cumplimiento
del protocolo y sistemas de mejora de aquellos aspectos que lo requieran.

3. DECLARACION DE PRINCIPIOS :

Fundacidon Esplai Ciudadania Comprometida formaliza la siguiente declaraciéon de
principios, en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el personal
y las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo
de acoso sexual o por razon de sexo que pueda manifestarse en la organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacién del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas
pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la
igualdad y la prohibicion de discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad,
la salud etc. pero aun y con ello seré siempre por definicién contrario a la dignidad.
El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la
dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el ambito de Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida no se permitiran ni
toleraran conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de
sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien
incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere.
Todo el personal tiene la obligacién de respetar los derechos fundamentales de las
personas que conformamos Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida, asi como de
aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de
igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, de entender que estd siendo acosada o de tener conocimiento de una
situaciéon de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora
dispondré de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo
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como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacién y
reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia
de acoso sexual o acoso por razén de sexo, Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida sancionara a quien corresponda comprometiéndose a usar todo su
poder de direccidn y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de
violencla, de conductas discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a
los principios de seguridad y salud en el trabajo.

Por todo ello, los princlpios y garantias para generar confianza en la aplicacion del
protocolo son:

» Respeto y confianza. Se ha de actuar con respeto para proteger la intimidad
y dignidad de las personas afectadas.

+ Confidencialidad. La informacion obtenida en las actuaciones del protocolo
tienen caracter confidencial.

» Derecho a la informacidn. Las personas implicadas tienen derecho a ser
informadas de la situacién del procedimiento y en qué fase en encuentra.

« Soporte de las personas formadas. La entidad contara con personas
formadas en la materia para la aplicacién del protocolo, es decir, las personas
de referencia.

+ Diligencia y celeridad. El procedimiento se realizarda de manera agil y
resolver rapidamente la denuncia.

e Trato justo. Se debe garantizar la imparcialidad y un trato justo para las
pe implicadas.

« Protecciéon ante posibles represalias. Se deben evitar represalias por el
hecho de comunicar una situacion de acoso.

s Colaboracién. Todas las personas requeridas deberan colaborar para
esclarecer los hechos que han dado lugar a una situacion de acoso.

e Medidas cautelares. Si es necesario, se podran proponer medidas para
proteger a las partes implicadas.

« Vigilancia de la salud. Las personas afectadas por el acoso pueden requerir
ayuda, atencién, orientacién, etc.

4. DEFINICIONES Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO:

Acoso sexual lo constituye cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico
(aunque no se haya producido de manera reiterada o sistematica), no deseado, de
indole sexual, que tenga como objeto atentar contra la dignidad de la persona o de
crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto
0 que produzca este efecto.

Se puede producir entre compafieros o compaiieras (acoso horizontal) o entre mando
y subordinado/ada acoso vertical) A modo de ejemplo, y sin &nimo excluyente ni
limitador, se considera que los comportamientos siguientes pueden evidenciar la
existencia de una conducta de acosc sexual:

 Difundir rumores, preguntar o explicar detalles sobre |la vida sexuat y las
preferencias sexuales de una persona.

¢ Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.

» Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.
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» Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas ¢ para participar en
actividades lGdicas no deseadas.

» Hacer demandas de favores sexuales.
¢ Hacer miradas lascivas en el cuerpo.
* Hacer gestos obscenos.

» Hacer uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet
de contenido sexualmente explicito.

» Enviar cartas, notas o mensajes de correo electrénico de contenido sexual
de caracter ofensivo.

s Hacer un acercamiento fisico excesivo.

» Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas innecesariamente con
una persona.

 Imponer el contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, hacer
masajes no deseados).

« Forzar la persona asediada a escoger entre someterse a ios requerimientos
sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones de trabajo (chantaje
sexual).

s Crear un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a traves de comentarios
de naturaleza sexual, bromas, etc., con insistencia y repeticidn (acoso
ambiental).

Acoso por razén de sexo; lo constituye un comportamiento (continuo y sistematico)
no deseado relacionado con el sexo de una persona con ocasién del acceso al trabajo
remunerado, la promocién en el puesto de trabajo, la ocupacién o la formacién, que
tenga como propésito el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de
crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Se puede producir entre compafieros o compaiieras (acoso horizontal) o entre mando
y subordinado/ada (acoso vertical). A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni
limitador, se consideran comportamientos susceptibles de ser acoso por razén de
sexo, entre otros:

« Tener actitudes condescendientes o paternalistas.

« Decir insultos basados en el sexo y/o la orientaciéon sexual de la persona
trabajadora.

« Tener conductas discriminatorias por razén de sexo.
» Usar formas ofensivas de dirigirse a la persona

« Ridiculizar, ningunear las capacidades, habilidades y el potencial intelectual
de una persona por razén de sexo.

s Utilizar humor sexista.

» Ignorar aportaciones, comentarios o acciones de una persona por razon de
SEX0.

» Chantaje sexual por razdén de sexo.
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+ Hacer acoso ambiental por razén de sexo.

5, PRINCIPIOS Y GARANTIAS
Todo el procedimiento. de intervencién garantiza:

Respeto y proteccién

« Se actda con respeto y discrecion para proteger ia intimidad y dignidad de
las personas afectadas.

» Las personas implicadas estén acompafadas y asesoradas por una o varias
personas de su confianza de la en torno a la entidad.

Confidencialidad
« La informacién recopilada en las actuaciones tiene un caracter confidencial.

« Los datos sobre la salud se tratan de manera especifica, y asi se incorporan
al expediente después de la autorizacion exprés de la persona afectada.
Derecho a la informacidn

« Todas las personas implicadas tienen derecho a: informacién sobre el
procedimiento, los derechos y deberes, sobre qué fase se esta desarrollando,
y segun la caracteristica de la participacion, del resultado de las fases. Apoyo
de personas formadas

e La entidad cuenta con la participacién de personas formadas en la materia
durante todo el procedimiento.

Diligencia y celeridad

« El procedimiento informa sobre los plazos de resolucion de las fases, para
conseguir celeridad y la resolucion rapida de la denuncia.

Trato justo

« Se garantiza la audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas implicadas.

« Todas las personas que ntervengan en el procedimiento actian de buena fe
en la investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

Proteccidén ante posibles represalias

« Ninguna persona implicada no tiene que sufrir represalias por la participacion
en el proceso de comunicacién o denuncia de una situacién de acoso.

« En los expedientes personales solo se tienen que incorporar los resultados
de las denuncias investigadas y probadas.

Colaboracidn

« Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento
tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracion.

Medidas cautelares
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Si durante el procedimiento y hasta el cierre hay indicios de acoso, las personas
encargadas de las diferentes fases de intervencién pueden proponer a la direccion de
la entidad adoptar medidas cautelares (ejemplos: cambio de puesto de trabajo,
reordenacién del tiempo de trabajo, permiso retribuido...). Estas medidas no tienen
que suponer, en ningun caso, una disminucién de las condiciones de trabajo y/o
salariales de la persona asediada y tienen que ser aceptadas por esta.

Vigilancia de la salud

Las personas que perciben una situacion de acoso con efectos sobre la salud pueden
solicitar la atencién, ta orientacién y el informe médico de vigilancia de la salud a
través del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales. Si se produce un dafio para
la salud que genera una baja médica y se constata la vinculacién entre el acoso y la
baja médica de la persona afectada, esta baja médica se tiene que considerar como
accidente de traba

6. DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LA DIRECCION Y PERSONAS
TRABAJADORAS.

De acuerdo con nuestro marco legal, todas las personas tienen derecho a la libertad,
dignidad, integridad y salud, de acuerdo con los articulos 15, 17 y 43 de la
Constitucién espafiola, asi como a ta igualdad de trato y de oportunidades y a la no-
discriminacién en el ambito laboral de acuerdo con los articulos 9.2, 14 y 35 de la
Constitucién espafiola.

Ante el acoso existen obligaciones legales impuestas en la entidad, a la
representacién legal de las personas trabajadoras y a las mismas personas
trabajadoras de plantilla.

Obligaciones por parte de la entidad
1. Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacién taboral:
+ a no ser discriminadas sexualmente o por razéon de sexo,

+ a la integridad fisica o psiquica y a una adecuada politica de seguridad e
higiene, y

« al respecto a su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad.
2. Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.

3. Arbitrar procedimientos especificos para la prevencion del acoso. El incumplimiento
de las obligaciones por parte de la entidad da lugar a la exigencia de
responsabilidades administrativas y judiciales.

Personas trabajadoras: derechos y obligaciones

1. Derechos: tienen derecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso.

2. Obligaciones: todo el mundo tiene la obligacién de tratar con respeto las personas
cuando se active una denuncia y de cooperar en la investigacién de una posible
denuncia de acoso.
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7. PREVENCION

Las acciones de prevencion, propuestas por el Grupo de trabajo por la Igualdad de
Género y negociadas entre la entidad y la representacidon de tas personas
trabajadoras son las siguientes:

- Llevar a cabo acciones de sensibilizacién, de informacion y de formacion (cursos,
talleres, sesiones informativas, folletos informativos, carteles ...).

- Facilitar estilos de gestién y liderazgo participativos, que estimulen la cohesion
grupal y favorezcan ef flujo de informacién entre las personas trabajadoras.

- Estar atentos a los posibles indicios de situaciones de acoso y actuar proactivamente
en la deteccion.

- Implantar un procedimiento efectivo (protocolo) para hacer frente a las
comunicaciones y denuncias.

- Hacer el seguimiénto, el control y la evaluacién del procedimiento implantado.

- Aplicar medidas disciplinarias severas.

8. PROCESO DE INTERVENQI()!! Y DIAGRAMA

En caso de gque se produzca una situacién de acoso en la entidad, hay dos vias de
resolucién: interna y externa. Utilizar una via de resolucion en ningln caso excluye
la posibilidad de utilizar también la otra.

Determinacién de la comisioén investigadora para los casos de acoso

Se constituye una comision investigadora y de seguimiento para casos de acoso
sexual y por razén de sexo que esta formada por cinco personas:

PAULA TAJUELO LOPEZ, Responsable territorial de Galicia y responsable del Sistema
de Gestién Ambiental.

LAURA GRANADOS PARRA, Responsable territorial de Andalucia y coordinadora de
gestién del area Socioeducativa y e-Inclusidn.

LAURA SAIZ MONSALVE, Técnica socioeducativa.

ERIC ALBERT ROVIRA DUATIS, Responsable del Sistema de Gestién de la Calidad.
LOLA MARZO CRU, Técnica sociceducativa.

PALOMA GALLEGO BARREALES, Técnica de comunicacion.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que sean miembros de esta comision seran fijas.

La comisién tendrd una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que forman
esta comisién investigadora, cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacién, amistad intima, enemistad manifiesta con [as personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas
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causas, no se produjera la abstencién, podré solicitarse, por cualquiera de las
personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas
de la comisién.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna
de las personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta
externa que podra acompaiiarlos en la instruccion del procedimiento.

Determinacion de las personas de referencia en caso de sufrir o detectar una
situacion de acoso sexual o por razén de sexo

ERIC ALBERT ROVIRA DUATIS, Responsable del Sistema de Gestidn de la Calidad.

PAULA TAJUELO LOPEZ, Responsable territorial de Galicia y responsable del Sistema
de Gestién Ambiental.

Circuito de actuacion

A continuacién, se presenta el circuito de actuacién para la prevencién y el abordaje
de! acoso, donde se visualizan las dos vias de resolucion posibles, asi como las
diferentes fases de la via interna.
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Fase 1: Comunicacion v asesoramiento

El objetivo de esta fase es informar, asesorar y acompafiar a la persona acosada y
preparar la fase de denuncia interna e investigacion (fase 2), si procede. Esta fase,
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que tiene una duracién maxima de tres dias laborables, se inicia con la comunicacién
de la percepciéon o sospecha de acoso que pone en marcha las actuaciones de
comunicacién y asesoramiento.

La comunicacién la puede hacer:

* La persona afectada.

e Cualquier persona o personas que advierten una conducta de acoso.
La comunicacién se formula una vez pasados los hechos, tan pronto como sea
posible, por el impacto emocional que estas situaciones conlilevan, y se puede hacer
mediante un escrito / formulario, correo electrénico o conversacion.

La comunicacién se presenta a la/s persona/s de referencia (cualquiera de las
personas miembro de la comisién de investigacion), cuyos datos de contacto se
pueden encontrar en el directorio de direcciones electronicas y en la agenda de los
terminales telefonicos.

Las funciones de la / s persona / s de referencia son:

1. Informar y asesorar a la persona afectada.

2. Acompafiar a la persona afectada en todo el proceso

3. Proponer la adopcién de medidas cautelares y / o preventivas.
Los resultados de esta fase pueden ser tres:

1. Que la persona afectada decida presentar denuncia.

2. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de
referencia, a partir de la informacién recibida, considere que hay alguna
evidencia de la existencia de una situacién de acoso. En este caso, lo debe
poner en conocimiento de [a entidad, respetando el derecho a la
confidencialidad de las personas implicadas, a fin de que la entidad adopte
medidas preventivas, de sensibilizaciény / o formacion, o las actuaciones que
considere necesarias para hacer frente a los indicios percibidos (Mas
informacién en el capitulo 4, apartado 4.1.5, del Protocolo).

3. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de
referencia, a partir de la informacién recibida, considere que no hay evidencias
de la existencia de una situacion de acoso. En este supuesto, se ha de cerrar
el caso, y no se debe hacer ninguna otra accion.

El personal de referencia es el responsable de la gestién y custodia de la
documentacidn, si la hay, en la fase de comunicacién y asesoramiento, garantizando
la confidencialidad del conjunto de documentos e informacion que se generan en esta
fase.

Si la persona da decide no continuar con las actuaciones, se le ha devolver toda
la documentacién que haya aportado. En caso de que decida continuar con las
actuaciones de denuncia, la documentacién se adjuntard al expediente de
investigacién que se genere.

En el caso que los hechos se hayan desarrollado en otra lugar distinto a donde residen
las personas que constituyen la comisién de investigacién, la misma comision
valoraréa la necesidad de desplazarse fisicamente a otra delegacién.
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Fase 2: Denuncia interna e investigacion

El objetivo de esta fase es investigar exhaustivamente los hechos a fin emitir un
informe sobre la existencia o no de una situacién de acoso, asi como para proponer
medidas de intervencién. A estos efectos, se constituye la comisién de investigacion.

La investigacion se inicia a partir de ta denuncia realizada por la persona afectada.
La persona que hace la denuncia sdlo debe aportar indicios que fundamenten las
situaciones de acoso, y corresponde a la persona presuntamente acosadora probar
su ausencia recogiendo el principio procesal de la inversidén de la carga de la prueba.

Las personas que intervienen en el procedimiento tienen la obligacién de guardar una
estricta confidencialidad y reserva, y no deben transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento. Segln lo establece en el principio de
confidencialidad, dentro del apartado de pr;naplos y garantias, la persona
responsable de la iniciacién y tramitacién asignarda unos codigos numeéricos
identificativos tanto a ia persona supuestamente acosada como la supuestamente
acosadora, para preservarlos la identidad.

La denuncia se presen'taré por escrito en el modelo de denuncia interna que se
adjunta como anexo,

La denuncia se presenta a la persona de referencia que ha atendido a la persona
afectada en primera instancia.

La comisién de investigacién estudia a fondo las denuncias de acoso en el marco de
la entidad, emite un informe sobre la existencia o no de una situacién de acoso vy
hace recomendaciones, en su ¢aso, sobre las intervenciones y medidas que son
necesarias.

Las funciones de fa comision de investigacion son:

Analizar la denuncia y la documentacion que se adjunta.
Entrevistarse con la persona que denuncia. Si la persona denunciante ha
decidido acudir directamente a la fase de denuncia e investigacién, hay que
se le Informe del procedimiento y de las vias posibles de actuacion, y del
derecho a la vigilancia de la salud. Si en la denuncia no estan suficientemente
relatados los hechos, se debe pedir que se haga un relato adicional.
« Entrevistarse con la persona denunciada.
+ Entrevistar a los y las posibles testigos.
« Valorar si son necesarias medidas cautelares.
» Emitir el informe vinculante.
El proceso de investigacidn concluye con un informe donde se incluyan las
conclusiones a las que se haya llegado y se propongan las medidas correctoras que
se consideren adecuadas.

E! informe debe incluir, como minimo, la siguiente informacion:

Identificar la/s persona/s supuestamente acosada/as y acosadora/as.

« Relacion nominal de las personas que hayan participado en la investigacion y
en la elaboracién del informe.

e Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

e Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las
actuaciones realizadas. Cuando se hayan realizado entrevistas a testigos, y
por garantizar la confidencialidad, el resumen de esta actuacion no debe
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indicar que re aliza la manifestacion, sino sélo si se constata o no la realidad
de los hechos investigados. '
« Circunstancias agravantes observadas:
o Si la persona denunciada es reincidente en la comisién de actos de
acoso.
o Si hay dos o0 mas personas acosadas.
o Si se acreditan conductas intimidatorias o de represalias por parte de
la persona acosadora.
o Sila persona acosadora tiene poder de decision respecto de la relacion
iaboral del acosado.
o Sila persona acosada tiene algun tipo de discapacidad.
o Si el estado fisico o psicoldgico de la persona acosada ha sufrido graves
alteraciones, acreditadas por persona! médico.
o Si se hacen presiones o coacciones a la persona acosada, testigos o
personas de su entorno laboral o familiar, con la intencién de evitar o
perjudicar |a investigacion que se estd realizando.
e Conclusiones.
» Medidas correctoras.
La comision de nvestigacion es la responsable de la gestion y la custodia,
garantizando la confidencialidad del conjunto de documentos que se generen en esta
fase. La entidad pone a disposicién los medios necesarios para hacer efecfiva esta
custodia.

El informe de la comision de investigacidon se remite a la direccion de la entidad o
persona en quien delegue,

Fase 3: Resolucidn

Segun el informe elaborado por la comisién de investigacidn, la direccidon de la
entidad o persona en quien delegue emite una resolucion del caso. Esta resolucion
se emite como méximo al cabo de los 20 dias laborables desde el inicio del
procedimiento, ampliables hasta 30.

+ Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion
de acosa: Inicio del expediente sancionador por una situacion probada de

acoso y adopcién de medidas correctoras (de tipo organizativo como cambio
de puesto o de centro de trabajo y, en su caso, la apertura de un expediente
sancionador, hac ndo constar ia falta y el grado de la sancién).
¢ Si_NO hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una
situacion de acoso: archivo de {a denuncia,
En la resolucién se haran constar los datos identificativos de la persona denunciante
y denunciada, la causa de la denuncia y tos hechos constatados.

Se remitird copia autentificada de esta resolucion a la persona denunciante y la
denunciada.

Si de la investigacién realizada se deduce que se ha cometido alguna otra falta
distinta de la de acoso que esté tipificada en la normativa vigente o en el convenio o
convenios de aplicacién (como el caso de una denuncia falsa, entre otros), se incoara
el expediente disciplinario que corresponda.

Asimismo, tanto si el expediente acaba en sancion como si acaba sin sancién, se debe
hacer una revisién de la situacién laboral en la que ha quedado finaimente la persona
que ha presentado la denuncia.
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A continuacion, se presenta el circuito de actuacién para la prevencién y el abordaje
del acoso, donde se visualizan las dos vias de resolucién posibles, asi como las
diferentes fases de la via interna.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comisién investigadora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resuitado de este seguimiento se levantard la oportuna acta que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de gue los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccion de la
empresa, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision
de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

Esta entidad se retine con la representacién de las personas trabajadoras anualmente
como Comisién de Igualdad, en estas reuniones se harad evaluacioén y el seguimiento
del Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Los indicadores desagregados por sexo que utilizamos son:

1. Nimero de personas trabajadoras que han hecho una comunicacion por acoso
sexual o por razén de sexo en el lugar de trabajo, como porcentaje del total de
personas trabajadoras.

2. Numero de personas trabajadoras que han hecho una denuncia por acoso sexual
o por razon de sexo en el lugar de trabajo, como porcentaje del total de personas
trabajadoras.

3. Ntimero anual de medidas preventivas y / o de sensibilizacién que se han llevado
a cabo en la entidad (horas de sensibilizacién / formacion y lista de medidas).

4, Numero de procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo en la entidad
durante el afio.

10, INFORMACION A LA PLANTILLA

Segln el articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007 se pueden establecer medidas,
mediante el protocolo de acoso sexual o por razdn de sexo, para prevenir las posibles
conductas de acoso en la entidad.

Por lo tanto, FUNDACION ESPLAI establece como principal medida la difusion det
protocolo, ya que a través de esta se pone de manifiesto que no se permiten
determinados comportamiento o actitudes. Los sistemas de difusion y sensibilizacion
utilizados seran-

« Espacio habilitado en la web de la entidad con informacidén relativa al acoso
asi como del propio protocolo y con informacién relativa a la igualdad de
género.

« Inclusién del protocolo en el manual de acogida que se facilita al personal de
nueva incorporacion.
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+ Implementacién de campafias de sensibilizacion y formacién sobre prevencién
de acoso.

» Realizacién de sesiones informativas, con cardcter anual, a todas las personas
de la entidad sobre el contenido del protocolo.

11. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor
en la fecha prevista en el II plan de igualdad de Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida, el 1 de enero de 2025 o en su defecto, a partir de su comunicacion
a la plantilla de la empresa, a traves de correo electrénico y el Portal de las personas
trabajadoras, manteniéndose vigente durante al menos tres afios, y prorrogandose
hasta la aprobacién de un protocolo que lo sustituya.

plan de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar,
en cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad
Social, asi como ante la jurisdiccion civil, lJaboral o penal.

; Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el

12. ANEXO: MODELO DE DENUNCIA INTERNA

I. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

I1. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre,

Apellidos.

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

III. Datos de la persona agresora
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Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa.

IV Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas
que sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos

siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar
cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA
AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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A la atencidn de la Comision Investigadora del procedimiento de queja frente
al acoso sexual y/ por razén de sexo en Fundacién Esplai
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Anexo 5. Medidas de proteccién ante
situaciones de violencia de género segun
establece el RDL 2/2015.

Articulo 11. 4 b) Contratos formativos.

" as sifuaciones de incapacidad temparal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia,
violencia de género, interrumpirdn el computo de la duracién del contrato”

Articulo 14. 3 periodo de prueba.

“as situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante fa lactancia,
violencia de género, que afecten a la persona trabajadora durante el periodo de
prueba, interrumpen el computo del mismo siempre que se produzca acuerdo entre
ambas partes.”

Articulo 37. 6 Descanso semanal, fiestas y permisos

“En Jos supuestos de nulidad, separacién, d:vorcm, extincién de la pareja de hecho o
cuando se acredite ser victima de violencia de género, el derecho a la reduccién de
jornada se reconocerq a favor del progenitor, guardador o acegedor con quien
conviva fa persona enferma, siempre que cumpla el resto de los requisitos exigidos.”

Articulo 37. 8 Descanso semanal, fiestas y permisos

“Las personas trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violencia de
género, de violencia sexual o de victimas del terrorismo tendrén derecho, para hacer
efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de
/a jornada de trabajo con disminucién propaorcional del salario o a la reordenaci  del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario
flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la
empresa. También tendrén derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a
distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos
casos que esta modalidad de prestacién de servicios sea compatible con el puesto y
funciones desarrolladas por la persona.

Estos derechos se podrén ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la
empresa y los representantes legales de las personas trabajadoras, o conforme al
acuerdo entre la empresa y las personas trabajadoras afectadas. En su « fa
concrecién de estos derechos corresponderd a estas, siendo de aplicacion las reglas
establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion de
discrepancias.”

Articulo 40. 4 Movilidad geografica

“Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de
género, de victimas de violencia sexual o de victimas del terrorismo que se vean
obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando
sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social
integral, tendrén derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
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grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier
otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estarad obligada a comunicar a las personas
trabajadoras las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran
producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre seis
y doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligaciéon de reservar ef
puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podrdn optar entre el regreso a
su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso
la obligacién de reserva, o la extincién de su contrato, percibiendo una indemnizacion
de veinte dias de salario por afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos
de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades.”

Articulo 45. n) Causas y efectos de la suspension.
“El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas:

n) Decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia de género o de violencia sexual.”

Articulo 49, m) Extincién del contrato
“Ef contrato de trabajo se extinguira:

m) Por decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente
su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género o de
violencia sexual.”

Articulo 53. 4 b) Forma y efectos de la extinciéon por causas objetivas
“Sera también nula la decision extintiva en los siguientes supuestos:

b)El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan soficitado uno de los permisos a los que se refieren Jos
apartados 4, 5 y 6 del articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las personas
trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia sexual, por el ejercicio de
su derecho a la tutefa judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.”

Articulo 55. 5 b) Forma y efectos del despido disciplinario
“*Serd también nulo ef despido, en los siguientes supuestos:

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio def embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los
apartados 4, 5 y 6 def articulo 37, o estén disfrutando de elfos, o hayan solicitado o
estén disfrutando la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las personas
trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia sexual, por el ejercicio de
su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.”
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Anexo 6. Acta de constitucion de la comision
de igualdad para la negociacion del II Plan de
igualdad de Fundacion Esplai. Ciudadania
comprometida

Reunidos,

De una parte, Victor Hugo, en nombre y representacién de la entidad con CIF
G62090535 domiciliada en C/ Riu Anoia, en E| Prat de Llobregat, a 13 de diciembre
de 2024,

Por una parte, en represen " de la entidad:
. Laura Granados Parra, Coordinadora de gestion del area socioeducativa y e-
Inclusién '

Victor Hugo Martinez Buixeda, Director General

. Anahi Paloma Vallejos Mihotek, Directora de! drea de Innovacion y gestion

Y por la parte de la Representacion legal de las personas trabajadoras de la entidad

. Noelia Alvarez Aldana (Fundesplai y seccién sindical de UGT)

. Cristina Broto (Responsable de! Lleure Educatiu, CCOO)

. Gema Rodriguez (7iTria, y Secretaria General del Baix Llobregat CCOO)
EXPONEN

Que fueron convocados USOC, CCOO y UGT, via e-mall, los pasados dias 29/10/24,
08/11/24, 18/11/24 y el dia 05/12/24 para formar parte de la comision de igualdad
de la entidad.

Que de conformidad con lo que dispone la ley organica 3/2007 de 22 de marzo, por
la igualdad de mujeres y hombres y la obligacidon de las empresas seguin el RD
6/2019 sobre la obligatoriedad de elaborar planes de igualdad para las empresas de
més de 50 trabajadores y trabajadoras para respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre hombres y mujeres, se acuerda la
creacion de una comisidn negociadora de igualdad por la elaboracién de un plan de
igualdad.

Todas las partes reconocen mutuamente la capacidad suficiente por obligados en
este acto y

ACUERDAN
Primero.- Constitucion

Se acuerda la constitucién de la comisién de igualdad de oportunidades que con
caracter general se ocupara de elaborar politicas de igualdad que conducen a
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conseguir una igualdad efectiva y de oportunidades a ia entidad FUNDACION
ESPLAIL. CIUDADANIA COMPROMETIDA, estableciendo las bases de una nueva
Cultura en la organizacién del trabajo que favorezca la no discriminacién entre
hombres y mujeres y que posibilite la conciliacién entre vida personal familiar y
laboral y la corresponsabilidad.

Segundo.- Composicién

La composicién sera paritaria entre representantes sociales y de la empresa los
miembros de la comisién de lgualdad seran las siguientes personas:

En representacion de la entidad:

. Laura Granados Parra, Coordinadora de gestion del area socioeducativa y e-
Inclusién

. Victor Hugo Martinez Buixeda, Director General

. Anahi Paloma Valiejos Mihotek, Directora del drea de Innovacion y gestion

En representacién parte social:

. Noelia Alvarez Aldana (Fundesplai y seccién sindical de UGT)
. Cristina Broto (Responsable del Lleure Educatiu, CCOO)
. Gema Rodriguez (7iTria, y Secretaria General del Baix Llobregat CCOO)

Tercera.- Reuniones

La comisién de igualdad se reunira de manera ordinaria al menos una vez cada 2
meses, quedando convocadas por los partos cuando se requiera por cualquier de
los integrantes.

De las reuniones levantara Acta, que recogera los temas tratados, los acuerdos
tomados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion.

Cuatro.- Funciones
Las funciones de la comisién de igualdad seran:

a) Negociacién y elaboracién del diagnéstico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

b) Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

¢) 1dentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi
como las personas o drganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

d) Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e) Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

f) Cuéntas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacion, o se acuerden por |a propia comision, incluida la remision del plan de
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igualdad que fuera aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
registro, depésito y publicacion.

Adermnas, corresponderé a la comision igualdad el impulso de las primeras acciones
de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

La comision de igualdad del pian tendré que dotarse de un reglamento de
funcionamiento internpo.

4.- El plan de igualdad contendra un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaboraré un diagnostico negociado, en
su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al
menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacién.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion
d) Promocion Profesional
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y

hombres de conformidad con lo establecido en el RD 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. :

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral
q) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.
i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracién del diagnéstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, ia Direccion de la empresa facilitara todos los
datos e informacion necesaria para elaborar el mismo en relacion con tas materias
enumeradas anteriormente, asi como los datos de Registro de Empresa con los
valores medios de salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo Iguales o de igual
valor.

Ademds del diagnéstico de situacién, el plan de igualdad tiene que estructurarse
atendido el siguiente contenido minimo

1. Determinacién de las partes que lo conciertan.
2. Ambito personal, territorial y temporal.
3. Informe del diagndstico de situacién de la empresa o, en su caso, de cada
una de las empresas del grupo.
4, Resultado de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad.
5. Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos.
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6. Descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacién de
estas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de
cada medida.

7. Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacién, seguimiento y evolucién de cada una de las
medidas y objetivos.

8. Calendario de las actuaciones para la implantaciéon, seguimiento y evaluacién
de las medidas del plan de igualdad.

9. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica

10.  Composicién y funcionamiento de la comisién o érgano paritario encargado
del seguimiento, evaluacion y revision perlddica de los planes de igualdad.

11. Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solucionarlas
posibles discrepancias que pudieran surgir en su aplicacién, seguimiento,
evaluacién o revision.

El periodo de vigencia o duracién del plan de igualdad, es el que se determina por
las partes negociadoras, no puede ser superior a 4 afnos.

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

En el plan de igualdad se inciuyen en todas las personas trabajadoras de la
empresa. Las medidas también se aplican a las personas trabajadoras cedidas por
**ETT durante los periodos de prestacion de servicios.

En prueba de conformidad todas las partes firman el presente documento en el
lugar y fecha indicados al encabezamiento.

Laura Granados Parra Victor Hugo Martinez Buixeda
Anahi Vallejos Mihotek Noemi Alvarez Aldana
. \ =4
s
>
Cristina Broto marco Gemma Rodriguez Narvéez
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