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INTRODUCCION

Con el Plan de Igualdad de Oportunidades y no discriminaciéon de mujeres y
hombres, Espurna continla con su compromiso en materia de Igualdad
aprobando este documento con el que se va aimpulsar la equidad de género.
Este Plan dota de visibilidad a nuestro compromiso social en igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, con el unico objetivo de llevar
la perspectiva de género a todas las actuaciones de nuestra Fundacié. En este
documento, que ha sido concebido como una herramienta de politica integral y
ha sido elaborado de manera participativa por personal de diferentes areas de la
empresa, se plasma un importante abanico de acciones que van mucho mas alla

de los planteamientos testimoniales.

Con un planteamiento totalmente renovado y un mayor compromiso, somos el equipo
de mujeres y hombres que formamos Espurna quienes debemos, con nuestros
comportamientos del dia a dia, mostrar y demostrar que ese cambio social es también
nuestro propio cambio individual. Sabemos que los/as trabajadores/as acogeran este
nuevo Plan con la misma ilusion que ha despertado en las personas que
hemos participado en su elaboracién, siendo necesaria la implicacion de todo
el equipo aportando nuestro granito de arena por lograr una socie- dad donde

los hombres y las mujeres tengan las mismas oportunidades en todos los

ambitos de la vida eliminando cualquier vestigio de discriminacion.

Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de
un Diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion por razén de

sexo (articulo 46 Ley de Igualdad).

MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRA EL PLAN DE IGUALDAD

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universalmente reconocido cuya
proyeccion se ha ido plasmando y desarrollando paulatinamente a través de distinta y
numerosa normativa internacional y que conforma el actual entramado juridico de
ambito supranacional que delimita el marco de actuacion y proteccion juridica-
internacional. La igualdad como principio fundamental, viene recogida, reconocida y

amparada en diversos textos internacionales.
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La Convencién sobre eliminacion de toda clase de discriminacion contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979,
reconoce este derecho, identifica y define la situacion de discriminacion y establece
una serie de medidas y garantias para su eliminacion y tutela juridica. Con su
ratificacion, los Estados firmantes, adquirieron un compromiso comun para la lucha
contra la discriminacién contra la mujer en todas sus manifestaciones. (Espafa
ratificé la Convencién en 1983). En el dmbito europeo, la igualdad entre mujeres y
hombres es reconocida por la Union Europea como un derecho fundamental. La
eliminacién de la desigualdad, se convierte en un objetivo comun a integrarse dentro
de las politicas de actuacion y del ordenamiento juridico tanto de la Union como de sus

estados miembros. (Tratado de Amsterdam 1 de mayo de 1999).

Toda esta normativa internacional se ha venido integrando paulatinamente dentro del
ordenamiento juridico espafiol, y desarrollando a través de normativa de distinta
indole. La Constitucion Espafola en su articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacion por razén de sexo, en el Articulo 9.2 legitima las acciones
positivas como estrategia de compensacion de la desigualdad estructural e impone en
su articulo 9, la obligacion a los poderes publicos de que la igualdad sea
efectiva. En cumplimiento del mandato constitucional se establecen una serie de
medidas y garantias de tutela juridica especificas en todos los érdenes (penal, civil,
laboral y administrativo) frente a situaciones de desigualdad o discriminacién. En marzo
de 2007, se publica la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres (BOE nim. 71 de 23 de marzo). Esta ley tiene por objeto “ hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
en particular mediante la eliminacién de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere
su circunstancia o condicién, en cualesquiera de los ambitos de la vida Yy,
singularmente, en las esferas politica, civil, laboral econémica, social y cultural para,
en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mas

democratica, mas justa y mas solidaria”.

« Conciliacién de la vida personal y laboral.
» Sexismo y acoso sexual.

» Cultura organizativa y clima laboral.

Los diferentes apartados de este informe cuantifican y describen distintos aspectos

de los procesos de la gestion de los recursos humanos en la organizacion
3
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incorporando la perspectiva de género. El Diagnodstico facilita la identificacion de
situaciones de asimetria y desigualdad entre trabajadoras y trabajadores para el
posterior disefio y definicion de medidas que podran conformar el Plan de Igualdad. El
Plan tiene entre sus objetivos la consolidacién de buenas practicas en igualdad de
oportunidades y la correccion de los desequilibrios en que se puedan encontrar

mujeres y hombres.

La aplicacion del Plan de Igualdad sera efectiva si desde el inicio se evidencia el
compromiso de la direccion en su puesta en marcha y si su elaboracién se abre a la
participacion de los trabajadores y trabajadoras de la organizacion. En este sentido,
FUNDACION ESPURNA C.V. y ESPURNA CEE SLU ha suscrito el compromiso
asumiendo estos dos principios de trabajo con la confianza que entre todos se logre
una sociedad mas justa y equitativa donde las mujeres y los hombres cuenten con las

mismas oportunidades.

Para la aplicacion de lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 45y en los apartados 2, 4, 5
y 6 del articulo 46 de esta ley organica, en la redaccion dada a los mismos por el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de

trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion:

Las empresas de mas de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta doscientas
cincuenta personas trabajadoras contaran con un periodo de un afo para la aprobacién de

los planes de igualdad.

Las empresas de mas de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras, dispondran
de un periodo de dos afios para la aprobacién de los planes de igualdad. Las empresas de
cincuenta a cien personas trabajadoras dispondran de un periodo de tres afios para la

aprobacién de los planes de igualdad.

Estos periodos de transitoriedad se computaran desde la publicacion del Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, en el “Boletin Oficial del Estado”.»

Para el resto de empresas, la elaboracion e implantacion de Planes de Igualdad sera
voluntaria, si bien no deben olvidar que es una obligacidon general para todas las empresas,
la adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres. Especial interés dentro de los planes de igualdad, confiere esta ley a
las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el

trabajo. Asi, en su art. 48, establece mecanismos para la efectividad de las medidas

4
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preventivas en esta materia que deberan negociarse con la representacion legal de la
plantilla y que contribuyan a la prevencion de estas situaciones mediante actuaciones de
sensibilizacion del personal e informacion a la direccién de la empresa de las conductas

o comportamientos abusivos de los que pudieran tener conocimiento.

Por ultimo, mencionar la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de
la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras y la Ley Organica 1/2004, de 28 de

diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género.

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

En el Organigrama del ANEXO 1 se puede apreciar una estructura organizativa muy
jerarquizada, debido al tamafio de la empresa. Este aspecto puede ser un obstaculo
para la incorporacién de la Igualdad debido a que la informacién debe de fluir a través

de muchos niveles jerarquicos, tanto horizontal como verticalmente.

Para una implantacion y posterior comunicacioén exitosa del Plan de Igualdad y de sus
medidas a través del personal, la Organizacion deber establecer un plan detallado para
la comunicacion de este definiendo responsabilidades y canales de comunicacién

mas adecuados.

FILOSOFIA Y CARACTERISTICAS

El Plan que se presenta en este documento, se va a caracterizar por una serie de rasgos
que guiaran no sélo el proceso con el que se ha elaborado sino también los contenidos
del mismo. Constituye un instrumento de politica integral que superando
planteamientos asistencialistas de mejora de las condiciones de vida de las mujeres

pretende contribuir a lograr la equidad de género.

a) Tiene un caracter eminentemente participativo tanto en lo que se refiere a su
elaboracion como al hecho de promover la participacion de mujeres u hombres
como uno de sus objetivos clave.

b) Esta elaborado desde la propia entidad, es decir, la comisién de igualdad
liderada por el responsable de igualdad ha participado en su elaboracion

apoyada por un equipo técnico contratado a tal efecto.
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Adopta la transversalidad o mainstreaming como estrategia. El Plan se elabora
partiendo de la conviccion de que la igualdad es responsabilidad de todas las
areas de la Entidad y de lalabor conjunta de éstas con las y los agentes
sociales.

Situara la labor principal de la Comisién de Igualdad como facilitadora de
procesos que permitan que otras areas realicen su trabajo incorporando la
perspectiva de género. La idea es remarcar que la Comision de Igualdad no es
responsable de la implementacion de todas las acciones que aparecen en el
Plan, aunque lo sea de algunas, sino que su labor fundamental es acompafar la
transversalizacion de la igualdad de mujeres y hombres en todas las actividades

y servicios que realiza la empresa.

Esto no excluye, sin embargo, que existan iniciativas y objetivos del Plan que
sean disefiados, ejecutados, monitoreados y evaluados desde la propia
comision.

Se trata de un Plan abierto y flexible, es decir, que independientemente de la
calendarizacién y programacion sefialada, que responde a unos criterios
especificos de posibilidad y coherencia, permite variar y adaptar acciones en
funcién de las necesidades locales del momento.

Asume como caracteristica ser un Plan evaluable por la propia entidad y por
agentes sociales que manifiesten la voluntad de hacerlo. Para ello, incorpora un
sistema de seguimiento y evaluacion con indicadores que permitiran medir
tanto el proceso como el impacto de las acciones.

Implica un compromiso politico y técnico, que mas alla de su asuncién a nivel
formal y la puesta en practica de acciones que aparecen contempladas en el
mismo, requiere la apertura a cambios organizativos en la forma de hacer. La
transversalizacion supone un replanteamiento estructural para incorporar
elementos nuevos que permitan integrar la igualdad en la dinamica de la entidad.
Asimismo, ese compromiso conlleva la dotacion de recursos técnicos vy
economicos que hagan posible la implementacion y desarrollo del Plan de
igualdad. La Direcciéon se ha mostrado comprometida con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de manera explicita y ha tratado en la

medida de lo posible, de facilitar la conciliacion de la vida personal y laboral de
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sus trabajadores y trabajadoras. Por ello se plantea el reto de definir e implantar

un nuevo Plan de Igualdad de oportunidades y no discriminacion.

Definiciones:

e Accion positiva: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende
suprimir y prevenir una discriminaciéon o compensar las desventajas resultantes de
actitudes, comportamientos y estructuras existentes (denominadas a veces

“discriminacion positiva”).

e Acoso Sexual: “La situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no
verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o efecto de atentar contra
la dignidad de una persona en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,

degradante, humillante u ofensivo”.

e Tipos de Acoso: o Acoso Sexual de Intercambio o de Chantaje: “El rechazo o la
aceptacion de un comporta- miento de este tipo procedente de una persona (superior
jerarquico o no) justifica explicita o implicitamente una decisiéon que afecte a los
derechos de una persona en materia de formaciéon profesional, desempleo, de
mantenimiento del empleo y de sueldo’. o Acoso Sexual Ambiental: “Cualquier
comportamiento que genere un clima de intimidacién, hostilidad o humillacion

respecto a la persona objeto del mismo”.

« Competencia: Aplicacién de conocimientos, habilidades y comportamiento en
el desempeiio.

* Conciliacién de la vida personal y laboral: Situacion en la que se hace posible
atender de forma satisfactoria tanto las exigencias del trabajo remunerado
como las necesidades del &mbito personal (atenciéon de responsabilidades
familiares, formacion...).

« Definicion no discriminatoria de perfil profesional: descripcion de los requisitos
basicos de formacion, experiencia y competencias necesarias para el
desempeno de determinado puesto de trabajo de manera obijetiva, teniendo en
cuenta las capacitaciones obtenidas de manera informal y sin que se afiadan

requerimientos innecesarios como el sexo.
7
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 Dependencia: “el estado de caracter permanente en que se encuentran las
personas que, por razones derivadas de la edad, la enfermedad o la
discapacidad, y ligadas a la falta o a la pérdida de autonomia fisica, mental,
intelectual o sensorial, precisan de la atencion de otra u otras personas o
ayudas importantes para realizar actividades basicas de la vida diaria o, en el
caso de las personas con discapacidad intelectual o enfermedad mental, de

otros apoyos para su autonomia personal.”

Discriminacion directa: Se considera discriminacion directa por razén de sexo
la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en

situacion comparable.

Discriminacion indirecta: Se considera discriminacién indirecta por razén de
sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los

medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Discriminacion salarial: percepcion de una retribucién salarial inferior de un
sexo respecto del otro ante el desempefo de idénticas funciones y labores,
como consecuencia de considerar que el trabajo que las mujeres realizan es
desigual e inferior al masculino, traduciéndose en la percepcion de salarios
inferiores. Se encuentra intrinsecamente ligada al desigual y discriminatorio
valor que se adjudica a los trabajos realizados por hombres y por mujeres y al
fendmeno de segregacién ocupacional, tanto horizontal como vertical, que
sufren las mujeres en el mercado laboral. Esta discriminacion puede ser
de dos tipos: o Directa: se manifiesta una diferencia de trato en materia
retributiva fundada en una causa de diferenciacién prohibida por el

ordenamiento juridico como son la raza, el sexo o el origen entre otras.

Indirecta: se deriva de una practica neutra, aplicable al personal con
independencia de su raza, sexo, etc. pero que desfavorece en mayor medida a

un grupo, en este caso mujeres, y que no resulta justificada.

El articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores sefiala que la igualdad salarial opera

tanto sobre el salario base como sobre los complementos salariales.
8
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« Empleos compartidos: Férmula mediante la cual dos personas con contrato a
tiempo parcial comparten un mismo puesto de trabajo y pueden decidir cémo
se reparten la jornada.

« Formacion: Proceso que proporciona y desarrolla conocimientos,
habilidades y comportamientos para cumplir los requisitos.

* Horario flexible: Formulas de jornada laboral que ofrecen una gama de
posibilidades en cuanto a las horas trabajadas y los arreglos de rotaciones,
turnos u horarios de trabajo diarios, semanales, mensuales o anuales.

« Igual retribuciéon por trabajos de igual valor: igual retribucién (salario +
complementos + beneficios sociales) para puestos que tengan la misma
naturaleza y requieran para su desempefio los mismos requisitos (formacion,
capacidades, etc.) con independencia de la persona que lo ocupa en un
momento dado.

* Imagenes estereotipadas: presentar a la mujer o al hombre bajo estereotipos en
cuanto sus roles sociales, valores y conductas.

* Imagenes sexistas: presentar a la mujer estereotipada, usando suimagen como
mero objeto o reclamo, presentandola de forma negativa o denigrante y en una
situacion de inferioridad con respecto al hombre.

* Impacto adverso discriminatorio: es la desproporcion de resultados entre
mujeres y hombres en la seleccion que se da cuando uno de los grupos obtiene
mejores resultados que otro.

* Lenguaje androcentrista: el lenguaje es androcentrista cuando el discurso se
hilvana de tal manera que delata en la autoria una presuncion a menudo
inconsciente, de que las personas receptoras son todas varones y sitia al
hombre como centro y medida de las cosas.

* Perspectiva de género: Tomar en consideracion y prestar atencién a las
diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dados
de una politica.

* Pruebas de seleccion de personal no discriminatorias: aquellas pruebas que no
presentan sesgos en los resultados obtenidos por distintos colectivos (p.e.
hombres y mujeres), es decir, que evalian de manera neutra a todas las
personas aspirantes.

* Retribucidn: contraprestacion directa o indirecta debida al/la trabajador/a por la

prestacion de sus servicios. En sentido mas amplio, se entiende como la

9
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totalidad de los bienes que percibe el/la trabajador/a como consecuencia de su
trabajo o puesta a disposicion de su fuerza laboral. La remuneracion total
comprende, por tanto, cuantos beneficios obtenga el/la trabajador/a en
contraprestacion por sus servicios. Pueden ser: o Beneficios Sociales: mejoras
y/o ayudas para la plantilla que, con frecuencia, suelen ser de contenido
eminentemente economico. Vienen incluidos en los Convenios Colectivos y
aluden generalmente a mejoras econdmicas con cargo a la empresa de las
prestaciones de la Seguridad Social (véase incapacidad temporal por
enfermedad comun, profesional, accidente laboral, etc.)

« Clasificacion profesional discriminatoria: consiste, junto con el establecimiento
de nomenclaturas formuladas en femenino (limpiadora —no limpiador-; pero si
director —no directora) para la definicién de puestos o funciones, en la fijacién
de salarios base inferiores para las trabajadoras, que se encuadran en
categorias inferiores a las que corresponderia el valor de sus funciones en
comparacion con otras categorias masculinizadas, incluidas en la Clasificacién
profesional en categorias superiores o simplemente distintas pero mejor
retribuidas o Complementos Salariales: cantidades que se afiaden al Salario
Base y que se fijan en atencién a circunstancias relativas a la persona
trabajadora, al trabajo realizado o a la situacién y resultados de la empresa.
Pueden ser personales (antigiiedad, titulacion, etc.), relacionados con
caracteristicas del puesto de trabajo (peligrosidad, toxicidad, turnos, etc.), con
la cantidad o calidad del trabajo realizado (pluses de actividad, etc.), en especie
(vehiculo, primas en planes de pensiones, etc.)

« Igualdad retributiva: este principio, recogido en el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajado- res, sefiala que “el empresario esta obligado a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa
o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquélla”.

- Salario Base: parte de retribucién fijada por unidad de tiempo, de obra o de
ambas a la vez. Puede igualarse al Salario Minimo Interprofesional o ser

pactado en el contrato individual de trabajo.

10
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+ Sexismo linglistico: tratamiento discriminatorio de las mujeres en
determinadas construcciones o mensajes del discurso, ya sea por el término
utilizado o por la manera de construir la frase. Tipos:

« Sexismo Léxico: utilizar ciertas palabras sexistas que pueden identificarse
aisladamente.

« Sexismo Sintactico: la discriminacion se debe a la forma de construir la frase y

no al empleo de una cierta palabra aislada.

DIFUSION, ALCANCE Y VIGENCIA

Como compromiso con la igualdad de oportunidades y a fin de potenciar el trabajo de
sensibilizacion e informacién, las partes firmantes se comprometen a realizar una
campana de difusién interna y conocimiento por parte de toda la plantilla sobre los
contenidos de este Plan, asi como del marco normativo vigente en esta materia.
El Plan de Igualdad sera de aplicacion en todas las actividades de la empresa,
abarcando asi a la totalidad de trabajadores y trabajadoras de la organizacién y centros
de interés. El Plan es un conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podran
alcanzarse antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser
distinta y progresiva y, que el caracter especial de las acciones positivas hace que las
mismas solo sean de aplicacién cuando subsistan cada uno de los supuestos que se

pretendan conseguir.

FUNCIONES DE LA PLANTILLA

El Presente Plan de Igualdad esta suscrito por todas las partes interesadas del mismo,
empresa y plantilla a través de sus representantes. A continuacién, se mencionan las
partes suscriptoras y se establecen sus funciones y responsabilidades en la efectiva
implantacién y seguimiento.

1) Direccion de la Organizacion.

La Direccion, sera la responsable de:

11
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e Proveer de los recursos humanos, materiales y econdmicos necesarios para la
implantacion efectiva del Plan de Igualdad.

e Conocer los resultados de las acciones evaluacién y seguimiento de la
implantacién del Plan de Igualdad.

e Adoptar las decisiones oportunas que se encuentren dentro de su ambito de

competencias, relacionadas con la implantacién efectiva del Plan de Igualdad.

2) Responsable de Igualdad.

Sera responsable de:

e Velar por la implantacion, seguimiento y evaluacion de las acciones contenidas en
el presente Plan de Igualdad, pudiendo delegar para ello las tareas en los puestos
gue estime conveniente, pero no asi la responsabilidad sobre los resultados.

e Periédicamente debera informar a la Directiva y a la Comisién de Igualdad, del
grado de avance en la implantacion de las acciones previstas en el Plan de

Igualdad.

Comision de Igualdad. Con objeto de definir e implantar el Plan de Igualdad de la empresa se

constituye la Comision de Igualdad, un 6rgano paritario responsable de definir y realizar el

seguimiento y evaluacién de la implantacién efectiva del mismo. En ella se encuentra representada

la organizacion y la plantilla. A continuacién, se describe su composicién, competencias, normas

de funcionamiento, etc. Integrantes: ademas de sus integrantes fijas/os, cualquiera de las partes

podra solicitar la presencia de asesores/as, técnicos/as u otro personal en las reuniones, previa

informacién a la comision.

Atribuciones:

e Informar al personal de la organizacion sobre el Plan de Igualdad y los objetivos
perseguidos con el mismo.

e Impulsar la difusion del Plan de Igualdad, especialmente entre las personas
destinatarias del mismo, y promover la implantacion de las acciones proponiendo
el tiempo, los medios y recursos necesarios.

e Realizar el seguimiento y control del Plan en todas las fases del mismo.

e Evaluar de forma continua la gestién del Plan de Igualdad y la implantacién
efectiva de las acciones en él contenidas.

e Normas de Funcionamiento o Reuniones: La Comision de Igualdad se reunira con

una periodicidad minima anual, tras las acciones anuales de evaluaciény
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seguimiento del Plan de Igualdad, pudiéndose convocar por ambas partes y
pudiendo asimismo emplazar ambas partes, cuantas reuniones extraordinarias
estimen necesarias, previa justificacion de los motivos que las originan.

e Acuerdos: Los acuerdos de la Comisién requerirdn el voto favorable de la mayoria,
siendo vinculantes estos para todas las partes. o Actas: Se levantara acta de lo
tratado en cada reunion donde quedaran recogidos los acuerdos y compromisos
alcanzados. El acta sera leida y aprobada en cada reunion. Dicha acta debera
mantenerse actualizada, por lo que se introduciran los cambios oportunos en el
modelo propuesto cuando asi resulte necesario (cambio en alguna persona

integrante, modificacion de las normas de funcionamiento, etc.

RECURSOS MATERIALES, ECONOMICOS Y PERSONALES

La aplicacion del Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacion de los
recursos necesarios para garantizar la puesta en marcha de las medidas en él articuladas.
Consciente de ello, la empresa se compromete a poner a disposicion del Plan de Igualdad
los medios suficientes para su efectiva aplicacién, facilitando los recursos materiales,
econdémicos, personales o de cualquier otro tipo necesarios, y en concreto, los que a

continuacion se indican:

e Comision de Igualdad y seguimiento en materia de Igualdad.

e Creacion de la figura de la responsable o del responsable en materia de igualdad,
persona designada por la empresa y encargada del impulso y supervision del Plan
de Igualdad, asi como de la ejecucién, coordinacién, seguimiento y evaluacion del
mismo.

e Reserva de unas determinadas horas por trabajadora y/o trabajador durante el
primer afio de vigencia del Plan, que serdan dedicadas a la informacion y
sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades, asi como a ser
informadas/os del propio Plan de Igualdad de la empresa.

e Asignacion de recursos economicos destinados a la mejora de las actuales
condiciones en materia de igualdad, en funcién de las necesidades que en cada
momento sean detectadas. Esta lista no es tasada, por lo que, atendiendo a la
evolucion en la aplicacion de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad, asi
como a posibles circunstancias sobrevenidas, la empresa podra reforzar, adaptar
o ampliar los medios aqui dispuestos, atendiendo a razones de solvencia,

capacidad financiera y prioridad en la consecucion de los objetivos. Asimismo,

13
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respecto a cada area de actuacion tratada en el Plan, la entidad concretara los
medios y recursos personales o materiales puestos a disposicion de la

consecucion de sus objetivos.

OBJETIVOS DEL PLAN

1) Objetivo General:

Fortalecer el compromiso de Espurna con la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, afianzando en el funcionamiento interno los principios y valores de igualdad

que aplica en su actividad diaria como centrales y estratégicos.

2) Objetivos Especificos:

2. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el proceso de
acceso al trabajo de nuevas trabajadoras y trabajadores.

3. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

4. Favorecer la presencia de mujeres en los niveles y puestos en los que
actualmente estan menos representadas y realizacion de nuevas acciones
formativas y sensibilizacion en igualdad de oportunidades y no discriminacion
entre mujeres y hombres dirigidas al personal de la Entidad.

5. Asegurar la aplicacioén del principio de igualdad de retribucion por trabajos de
igual valor utilizando herramientas de andlisis.

6. Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.
Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

7. Implementar el lenguaje inclusivo en todos los canales de comunicacion y
documentos (internos, publicidad...), asegurando que la comunicacién en
general, escritay en imagenes, vele por los principios de igualdad aqui descritos.

8. Visibilizar el compromiso de la Asociacion introduciendo mejoras

organizativas y a nivel de cultura.

SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

En primer lugar, hay que tener en cuenta la necesidad de realizar un seguimiento

periodico de la puesta en marcha de todas las acciones programadas. A través de dicho
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seguimiento, conoceremos los obstaculos que van surgiendo durante la implantacion de
cada accidon concreta y los resultados obtenidos; permitiendo una mejora en ellos
realizando los ajustes y correcciones necesarios para lograr una implantacion
satisfactoria de las acciones. En la fase de evaluaciéon podremos comprobar si los
resultados obtenidos se adecuan a los objetivos que se establecieron en un primer
momento, en funcién de los criterios de evaluacién, para posteriormente, realizar

propuestas de mejora en el caso de no alcanzarse los objetivos programados.

Por ello, el seguimiento y evaluacion del cumplimento de los objetivos y de la efectiva
implantacién de las acciones propuestas en este Plan de Igualdad resulta una actividad
fundamental, ya que permite apreciar su adecuacion y en caso necesario reformular los
objetivos y acciones propuestas. La Persona Responsable de Igualdad, en colaboracion
con la Comision de Igualdad, serd la responsable de la planificacidn de las acciones de
mejora y de realizar el seguimiento de su implantacion y la evaluacién de sus resultados.
A continuacién, describimos la sistematica que seguiremos para desarrollar esta

actividad.

SITUACION EN EL ORGANIGRAMA

Al analizar la distribuciéon de las mujeres y los hombres en los grupos profesionales
se detecta una fuerte segregacion horizontal. La presencia mayoritaria de las
trabajadoras en determinados puestos (como CENTRO OCUPACIONAL O CENTRO
DE DIA) y de los trabajadores en otras (VIVIENDAS), indican la necesidad de trabajar
en una definicion objetiva de los puestos, en el procedimiento de reclutamiento, la

politica de formacién continua y procedimientos de promocién interna.

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

La gestion de las personas se ha identificado como un aspecto clave de la estrategia
empresarial y determinante para asegurar una buena posicion competitiva, tal y

como lo recoge la empresa en sus valores.

Las practicas o procesos de gestion de recursos humanos que se han analizado son

los siguientes:
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* Reclutamiento y seleccion.

* Formacion continua.

* Promociény desarrollo de carrera.

* Politica retributiva.

« Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

« Salud laboral.

1. PROCEDIMIENTO DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO

Actualmente, las necesidades de contratacion de personal nuevo se deben
principalmente por necesidades de produccion ya que la empresa ha ido creciendo
y por tanto ampliando servicios. Un factor externo que también influye en la
contratacion y reclutamiento de personal es la competencia salarial en educaciény
sanidad; el personal de la empresa busca mayor estabilidad econdmica y por tanto

hay mucha rotacion del personal.

Generalmente las solicitudes de personal se realizan principalmente a través de la
pagina web de la organizacién. Los criterios o el perfil del candidato son marcado
por los responsables de cada departamento, segun el perfil desde RR.HH. Pueden
realizar una primera seleccion de candidatos, pero la decision final de contratacion

recae siempre por la direccién de la empresa.

Los procesos de selecciony contratacion son el paso inicial para conseguir un mayor
equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en las areas o puestos donde existe

una subrepresentacién de alguno de los dos sexos.

El acceso al empleo es la base sobre la que cimentar la igualdad de oportunidades
en FUNDACION ESPURNA C.V. y ESPURNA CEE SLU, no solo por conseguir una
plantilla mas equilibrada, sino también porque la igualdad debe convertirse en una
sefa de identidad de la empresa de cara al exterior y poder ser asi, un referente en

Su sector.

Por ello, del analisis se identifica la necesidad de introducir la perspectiva de género,

para ello se tendra que redefinir:

+ Como se dan a conocer las ofertas de empleo/vacantes y garantizar la

recepcion de candidaturas de mujeres y de hombres por igual.
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* El lenguaje y contenido de las ofertas para asegurar a que se presenten mujeres
de la misma manera que hombres.

* Quién realice el proceso debe de tener formacion en igualdad de oportunidades.

2. GESTION DE LA FORMACION

La formacién sirve para garantizar que mujeres y hombres accedany participen por

igual en las acciones formativas y que se les proporcionen las mismas mejoras en

su empleabilidad y/o desarrollo profesional.

Del andlisis de género en las practicas y procedimiento de formacién se concluye

que se debe de integra la igualdad en todas las fases de su gestién: deteccion de

necesidades formativas, planificacion y desarrollo y evaluacién.

En la fase de deteccidon de necesidades formativas, debe tenerse en cuenta la
variable sexo y realizarse en todos los departamentos y areas de la empresa,
para obtener la realidad del conjunto de la plantilla. Ademas, es importante
considerar las necesidades profesionales y personales de las trabajadoras y de
los trabajadores para poderlas incluir en la planificacion.

La fase de planificacion y desarrollo de la formacién debe basarse en el estudio
previo donde se identifiquen:

Las necesidades formativas de las trabajadoras y de los trabajadores, ademas
de sus intereses y su disponibilidad.

Los canales de difusion de la oferta formativa de manera que llegue de igual
manera a las mujeres y a los hombres y las condiciones de acceso a la
informacion por parte de las trabajadoras y los trabajadores

El lugar donde se imparte la formacion, los momentos y lugares de imparticion,
la programacion horaria y la disponibilidad para participar en las actividades
formativas si se desarrollan fuera del horario laboral, y si se dispone de ayudas

(becas, recursos de apoyo a la conciliacién para facilitar la asistencia, etc.).

 Los objetivos que persigue la formacién, los contenidos de las acciones

formativas en las que participaran las mujeres y los hombres, su duracién

media.
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* La vinculacion que tiene con el desarrollo de carrera y las posibilidades de

promocion.

La gestion de las personas se ha identificado como un aspecto clave de la estrategia
empresarial y determinante para asegurar una buena posicién competitiva, tal y

como lo recoge la empresa en sus valores.

3. PRACTICAS DE PROMOCION Y DESARROLLO DE CARRERA

La politica de promocion dentro de la empresa se basa en el desempefo de nuevas
funciones y responsabilidades dentro del puesto de trabajo que derivan en la
aplicacién de incentivos salariales de manera temporal convirtiéndose en una subida

de Nivel salarial en caso de superar dicho periodo de prueba.

No obstante, la empresa actualmente no dispone de un procedimiento
estandarizado para la designacion de nuevas funciones y/o responsabilidades o
para cubrir puestos de trabajo vacantes y su método de evaluacién que garantice la
igualdad de oportunidades laborales de las mujeres, asi como equilibrar la

distribucion de género. Se recomienda su creacion con el objeto de definir:

e Como se informa sobre los puestos de responsabilidad a cubrir,

e Como es la descripcion del puesto de trabajo,

e Cuales son los criterios por los que se designan a las personas,

e Quiénes participan en este proceso y qué formacion tienen en materia de
igualdad de oportunidades.

e Como se va arealizar el seguimiento y evaluacion de los puestos

El procedimiento informativo para comunicar a la plantilla la apertura de un proceso
de promocidn y las vacantes a cubrir debe ser abierto y estar dotado de la mayor
transparencia posible. Para ello, se debe documentar como se notificaran las
vacantes de manera que la comunicacion llegue de la misma manera a todo el

personal.
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Por otra parte, es necesario detenerse en los criterios que definen las prdacticas de
promocién y comprobar que estan sistematizados y definidos para asegurar la

mayor objetividad posible en el proceso de seleccion.

En este sentido, también se debe analizar si los criterios y la propia descripcion del
puesto de trabajo incorporan estereotipos relacionados con la disponibilidad y/o
parten de una consideracion sexista de las capacidades necesarias para
desempenar un puesto de responsabilidad, o bien se basan en nuevos estilos de
direccion que valoran otras cuestiones como las capacidades de relacion y trabajo

en equipo.

4. POLITICA RETRIBUTIVA

La politica retributiva esta regulada por el convenio que aplica a la plantilla siendo el
convenio colectivo de Centros y Servicios de Atencion a Personas con Discapacidad

de la Comunidad Valenciana, no detectandose discriminacion alguna.

Del andlisis del convenio se detecta las siguientes referencias en materia de igualdad:

Articulo 97. Plan de igualdad

De acuerdo con lo establecido en la Ley 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, las empresas
estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
adoptaran medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que negociaran y, en su caso, acordaran, con la representacion legal de los trabajadores, en la forma que se

determine en la legislacién laboral.

En el caso de empresas de mas de 250 trabajadores, las medidas de igualdad que se refiere el apartado
anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine
en la legislacion laboral. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los
planes de igualdad fijaran losconcretos objetivos a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los

objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad contemplaran, entre otras cosas, las
materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacidn, retribuciones, ordenacién del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral,

personal y familiar y prevencién de acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Los planes de igualdad
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incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuada

respecto a determinados centros d trabajo.
a) Objetivos preferentes de los planes de igualdad
Serdn objetivos preferentes de estos planes de igualdad:

1. Promover la participacion de los trabajadores y las trabajadoras en la
formacién continua y en la formacion profesional.

2. Laigualdad retributiva para trabajos de igual valor.

3. La erradicacion de cualquier conducta que supusiera acoso sexual o acoso por
razon de género.

4. Eliminar cualquier situacién que suponga discriminacion directa o indirecta.

5. Garantizar oportunidades a las mujeres para que se puedan situar en un plano de
igualdad en relacion a los hombres en todos los ambitos de la empresa.

6. Enfoques de género en materia de salud laboral. Estos objetivos se concentraran
en los planes que se aprueben en cada empresa, y deberan plasmarse en las
medidas y practicas a adoptar para conseguir el objetivo de que se trate en cada
caso.

7. Promover la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar de las trabajadoras
y los trabajadores.

Para cada objetivo se arbitrardn cuantas medidas sean necesarias para que puedan medirse y evaluarse el

grado de consecucion de los objetivos que se hayan fijado.
b)Negociacién en las empresas.

Se creard, en cada empresa que venga obligada por disposicidn legal vigente, una comision de compuesta por
los miembros designados por la parte social y la parte patronal que en cada momento considere y que sera la
encargada de negociar los Planes de Igualdad en el ambito de las empresas a tenor de lo establecido en este

capitulo.

Esta Comisién funcionara conforme a las reglas establecidas para el comité de empresa en el Estatuto de los

Trabajadores.

Los Puntos recogidos como objetivos prioritarios no agotan los campos de negociacion y acuerdos

que eventualmente pudieran adoptarse en las empresas.

c) La empresa proporcionara formacion especifica en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a las personas que formen parte de

la comisién de igualdad.
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Ademads, la empresa pondra en marcha acciones de sensibilizacién en igualdad de género y de

prevencion del acoso por razén de sexo y del acoso sexual para toda la plantilla.

Articulo 98. Protocolo de actuacidn en caso de acoso sexual y de acoso por razon de sexo

De conformidad con la legislacion vigente en el marco del plan de igualdad y con el objetivo de prevenir el acoso
por razén de sexo y el acoso sexual, la empresa y la representacion legal negociaran un protocolo de actuacion
que comprendera el compromiso de la empresa de prevenir y no tolerar esas conductas, el tratamiento
reservado de las denuncias garantizando la inmunidad de las victimas y los testigos, la identificacién de las
personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia y la informacidn de los derechos

de los trabajadores y las trabajadoras.

Articulo 99. Proteccidn a las victimas de la violencia de género

Los trabajadores o trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de la violencia de género tendradn
derecho, en los términos previstos en el estatuto de los Trabajadores, a la reduccion o a la reordenacion de su
tiempo de trabajo(art. 37.7 de la LET) a la movilidad geogréfica y al cambio de centro de trabajo (art. 40.3 bis y
49.1 de la LET), a la suspensién de la relacién laboral con reserva de puesto de trabajo (art. 45.n y 48.6 de la
LET) y a la extincién de su contrato de trabajo (art. 52.d y 55.b) de la LET. También les sera de aplicacién todos
los beneficios a tal efecto previstos en la Ley Orgadnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién

Integral contra la Violencia de Género.

5. PRACTICAS DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y
PERSONAL

En cuanto a materia de conciliacién de la vida laboral y familiar de la plantilla
actualmente la empresa da disposicion como medidas: la reduccién de jornada,
flexibilidad de horario, ajuste de la jornada al horario escolar y ampliacion del

permiso de maternidad y paternidad.

Del andlisis de la empresa se concluye que la empresa debe de fomentar las

practicas en este sentido. Asi la empresa debe de:

» Asegurar que toda la plantilla es conocedora de sus derechos para conciliar la
vida laboral con la familiar y personal,

» El uso mayor de las medidas de conciliacién por parte de las trabajadoras puede
estar relacionado con la persistencia de la division de roles entre las mujeres y
los hombres. Es este sentido, la empresa, como agente social debe reflexionar
acerca de su politica de conciliacién y plantearse la introduccion de medidas
gue promuevan la corresponsabilidad en la asuncion de dichas tareas por parte

de los hombres.
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El analisis de las practicas de conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal sirve
para garantizar la participacién de mujeres y hombres en los diferentes procesos de

la organizacion.

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una estrategia basica para
promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. En el marco
empresarial, la conciliacion supone una herramienta de gestion de los recursos
humanos que considera al capital humano como un factor clave de la organizacion
y, por tanto, implica la mejora continua de sus competencias personales y

profesionales y de su nivel de motivacion.

Un analisis de género en este sentido pasa por considerar a las trabajadoras y a los
trabajadores como personas, ademas de con intereses y responsabilidades

laborales, con intereses de desarrollo personal y con responsabilidades familiares.

6. SALUD LABORAL

El analisis de las practicas de salud laboral sirve para promover un mejor clima
laboral e incorporar, en la prevencién de riesgos laborales, el principio de igualdad

entre mujeres y hombres.

El andlisis de género implica tener en cuenta las diferencias bioldgicas entre mujeres
y hombres y la diferente repercusién que las condiciones de trabajo pueden tener en
ambos casos, especialmente en periodos de embarazo o lactancia, ademas de la
incidencia de los roles de género sobre la evaluacion de riesgos o las situaciones de

acoso sexual o porrazén de sexo.

El concepto de salud laboral esta estrechamente relacionado con el de prevencion
de riesgos laborales, puesto que se entiende que la pérdida de salud en el trabajo es
consecuencia de una deficiente prevencion de los posibles riesgos derivados del

desarrollo de la actividad laboral en determinadas condiciones de trabajo.

La tradicional division de roles que provoca la segregacion horizontal en el mercado
de trabajo en la que determinados puestos estan ocupados mayoritariamente por
mujeres y otros por hombres, origina que los riesgos y enfermedades laborales de

trabajadores y trabajadoras sean diferentes. La politica de prevencion debe de
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contemplarlas diferencias en el desarrollo de tareas de mujeres y hombres, asi
como las enfermedades profesionales derivadas de los trabajos ocupados
mayoritariamente por unas o por otros. El respeto al principio de igualdad se
produce cuando se garantiza un entorno laboral libre de acoso sexual y acoso por
razon de sexo. La empresa debe de definir los mecanismos para la prevencion e

intervencion ante casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Otra actuacidon que las organizaciones deben llevar a cabo en el area de la salud
laboral es el apoyo a las mujeres victimas de violencia de género en el marco de las

obligaciones legales.

ROSARIO GARCIA SABATER

™
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