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El presente Plan tiene por ob%e(t'lvo plasmar las medidas para asegurar la igudldad de
oportunidades y la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de las trabajadoras y
trabajadores de Fundacion Lesmes, sus empresas de Insercion (Ceislabur SI, GRM EI SL, Reusad
EI SL), empresas participadas (Morcillas la Paloma de Burgos S.L (CEE) y Educabur SL) y
Asociacion Ceis. En él se recogen [as medidas que se estan llevando a cabo y aquellas que se van
a implementar de forma inminente. Se disefia el mismo para resumir dichas medidas y ponerias
en conocimiento de todas las trabajadoras y trabajadores, asegurando el acceso a las mismas en

igualdad de oportunidades.

2- Declaracion de principios

Fundacién Lesmes nace buscando la integracion sociolaboral de personas en situacion o riesgo
de exclusidn social, ofreciendo apoyo individualizado de calidad para personas en situacion de
dificultad personal o familiar. Es por ello consciente desde sus origenes de la importancia del
capital humano que trabaja en ella. Fundacion Lesmes se define como una organizacién de
personas para las personas, vertebrada en distintos programas y centros, pero sin perder de vista
su objetivo central: la insercién sociolaboral de personas en situacién o riesgo de exclusion social.

Cuestiones como la atencién individualizada, la igualdad de oportunidades vy la conciliacién
son para la Fundacion, por tanto, pilares fundamentales. Se parte de personas con situaciones
concretas para buscar su insercidn sociolaboral desde sus cualidades, capacidades y
potencialidades evitando toda discriminacion por sexo, origen o circunstancias socio-familiares.

Fundacién Lesmes busca a través de este documento reforzar su compromiso de respeto y
garantia de la igualdad de oportunidades y la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
en el presente y en el futuro de todas las trabajadoras y los trabajadores de Fundacion Lesmes
en igualdad de oportunidades.

3- Contexto

Fundacidén Lesmes es una institucién aconfesional e independiente, sin &nimo de lucro,
clasificada como benéfico-asistencial. La finalidad de Fundacion Lesmes es la integracion
sociolaboral de personas en situacion o en riesgo de exclusion social.

Fue constituida en Burgos en 1996, con la intencion de desarrollar diferentes proyectos de
insercion. Su Patronato esta compuesto por el Ayuntamiento de Burgos, la Diputacién Provincial
de Burgos, la Junta de Castilla y Leén y la Confederacion de Asociaciones Empresariales, junto
con algunos representantes de sus socios fundadores.

Nace en el seno del Centro de Integracion Social (CEIS), creado en 1987 para prestar
diferentes servicios a personas “sin hogar”.

La Fundacion esta constituida por los siguientes programas y actividades:

> El CEIS como Centro de Integracion Social tiene por colectivo las personas “sin
hogar” y por objetivo conseguir su integracion social, cubriendo las necesidades basicas
de las personas durante el proceso: alojamiento, alimentacion, etc. El CEIS busca
fomentar la autonomia personal vy el desarrolio de estas habilidades abordando todas las
areas de la persona (psicoldgica, social, familiar, cultural, laboral, etc.). El programa
cuenta con centro de residencia, pisos tutelados, entrenamiento laboral y voluntariado.
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_ El Programa de Apoyo a Familias (PAF) tiene como finalidad afianzar el papel
< 4 -protector de la familia a través de la prestacién de un apoyo profesional multidisciplinar a
17 ‘familias en situacion de especial dificultad, con el fin de mejorar su desempefio en las
&reas educativa, relacional y de autocuidado, promoviendo su autonomia y bienestar.

El Servicio de Urgencias Sociales (SUS) consiste fundamentalmente en prestar
atencién social inmediata en situaciones de crisis y desproteccién social, provocadas por
hechos inesperados o imprevisibles y posterior derivacion a los recursos oportunos. Esta
dirigido a personas en una situacién de crisis con el objetivo de prestar ayuda inmediata.

» El Centro de Formacion y Empleo (CEFE) esta dirigide a colectivos con dificultades
de acceso al mercado laboral con el objetivo de lograr su integracién social y laboral.
Ofrece servicios de formacion y orientacién para el empleo y el autoempleo. Se incluyen
algunas acciones especificamente dirigidas a mujeres en riesgo.

» Las Empresas de Insercién participadas de Fundacién Lesmes combaten por su parte
la exclusion desde el propio corazén del sistema econdémico, siendo el empleo medio y fin
de forma simultanea. El objetivo Gitimo es la salida hacia empresas ordinarias. Estas
empresas de insercidn son: CEISLABUR S.L. con actividad econémica en Obras-
Reformas y Lavanderia Industrial, GRM E.IL. S.L. con actividad econdmica en Servicios
Medioambientales, y REUSAD E.I. S.L. con actividad econémica en Limpiezas, Hosteleria
y Fabricacion de Morcillas de Burgos.

» Otras empresas participadas: Morcillas La Paloma de Burgos S.L. como Centro
Especial de Emplec y EDUCABUR, una empresa de caracter social que presta servicios
educativos, de ocio y tiempo libre, sensibilizacion, gestion y asesoramiento.

Ademds, Fundacién Lesmes tiene una estrecha relacion con la Asociacién CEIS como
asociacién vinculada que presta servicios auxiliares de insercion sociolaboral. La Asociacién CEIS,
como asociacién vinculada a Fundacidn, se adhiere a las medidas, procedimientos y guias
descritos en el presente plan, en la misma medida que las empresas participadas de la Fundacion.

4- Determinacion de las partes que lo conciertan

El 26/03/19 se retne por primera vez la Comisién de Igualdad de Fundacién Lesmes, el
15/05/19 se constituye formalmente la comision con representacion voluntaria de todos los
programas o empresas de insercion de la Fundacidn Lesmes y el 18/06/19 se aprueba en el
Patronato de la Fundacidon la implantacion de un Plan de Igualdad de Género y de no
discriminacion en la Fundacion y sus empresas para el afio 2020.

Esta comisién se integra dentro de las diferentes comisiones de la entidad y pasa a funcionar
de la misma manera. Cada miembro traslada a las reuniones de su equipo la labor realizada por
la comisidn, asi como la informacion y formacion relacionada, de manera bidireccional.

El 03/05/21 se constituye la Comision de Igualdad de Oportunidades formada por
representantes de la entidad y de los sindicatos mas representativos (UGT y CCOQ) para la
negociacién, aprobacion y seguimiento del Plan de Igualdad, contando con el apoyo de las



personas asesoras necesarias. Esta comision es paritaria compuesta por 4 personas (2
representantes de la entidad y 2 representantes de la parte sindical)

5.- Ambito personal, territorial y temporal

Personal: Todas las personas trabajadoras de Fundacién Lesmes y sus empresas
Territorial: Burgos, Palencia y Valladolid

Temporal: Desde el 17/02/2022 al 16/02/2026

6.- Informe del diagndstico
a) Igualdad
Ver documento Anexo Diagnéstico cuantitativo y cualitativo del 2020-2021
b) Conciliacion

En cuanto a la conciliacién, el resultado de su diagndstico de 2019 es que Fundacién Lesmes
presenta a nivel aplicado muchas mas medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de las que se recogen por escrito. Por ello, la recomendacién del diagnéstico realizado a
través de la herramienta de autodiagnéstico de la Fundacién Mujeres es que se incorpore la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como principio basico en los documentos
estratégicos de la Fundacidn Lesmes.

Es necesario afianzar la conciliacion, como principio bésico y de progreso de la entidad,
recogiendo y formalizando el compromiso con la misma a través de documentos estratégicos y
de gestion de recursos humanos. Es un objetivo fundamental de esta entidad abordar los asuntos
relacionados con la estrategia de condiliacidn en las negociaciones ¢ acuerdos empresariales,
recogiendo por escrito el compromiso de la empresa de facilitar, a través de medidas concretas,
la posibilidad de equilibrar el tiempo de trabajo con las responsabilidades familiares y sociales,
eliminando los estereotipos de género.

Para dar respuesta a todos estos aspectos, se crea el presente Plan de Igualdad y Conciliacion
con sus correspondientes medidas, buscando su difusion a toda la plantilla para asegurar el
acceso a dichas medidas en igualdad de oportunidades a todas las personas que trabajan en
Fundacién Lesmes, asi como a las futuras incorporaciones, de modo que éstas puedan conocerlas
y disfrutarfas desde el inicio de su relacién laboral con la entidad.

7.- Resultados de la auditoria retributiva




1. AUDITORIA RETRIBUTIVA
FUNDACION LESMES

Fundacién Lesmes es una empresa perteneciente al sector de Accién e
Intervencion Social, donde en el afic 2020 han desarrollado sus funciones 75
trabajadores, algunos con varios contratos de trabajo dentre del mismo ano,
lo que nos hace tener un acumulado de 119 registros, de esta misma
informacién obtenemos que es una empresa con una alta temporalidad ya
que del total de registros, el 67% se corresponden con contratos temporales,

- Para la clasificacién por grupos profesionales, podemoes encuadrar a los
trabajadores en 5 grupos, (ajustandonos a los criterios establecidos en el
convenio Colectivo), no existiendo representacioén femenina en los siguientes
en los grupos 1y 5:

-Grupo 01 (gerencia)

-Grupo 02 (Trabajador/a Social, Educador/a Social, Prospector/a de empleo,
Insertor/a Laboral, Psicélogo/a, Economista, Educador/a familiar vy
Gestor/a- Administrador/a.

-Grupo 03 (Profesor/a)
-Grupo 04 (Monitor/a)

-Grupo o5 (Celadores y Operarios de Mantenimiento)

- En la clasificacién de puesto-escala en la empresa, se han establecido 15

puestos en la empresa, dentro de los cuales el puesto que equipara mayor

volumen de trabajadores es el 11 (profesor/a) y no existiendo representacion
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de alguno de los sexos en los siguientes grupos profesionales (1, 2, 3, 6,7, 9,
10, 14 y 15) no pudiendo por tanto realizar un criterio de comparacién.

-Escala 01 (Director)
-Escala 02 (Economista; Psicélogo/a-Coordinador/a)
-Escala 03 (Psicologo/a 1)

-Escala 04 (Educadorfa Social 3, Orientador/a Laboral 3, Trabajador/a
Social 2)

~-Escala o5 (Educador/a Social 3)
-Escala 06 (Educador/a Social 2, Prospector/a Empleo 1)
-Escala 077 (Educador/a familiar 1)

-Escala 08 (Educador/a Social, Insertor/a Laboral, Orientador/a Laboral 2,
Prospector/a Empleo, Psicélogo/a, Trabajador/a Social 1)

-Escala 09 (Orientador/a Laboral 1)

~Escala 10 (Educador/a familiar; Educador/a Social; Gestor/a
Administrador/a; Orientador/a Laboral; Trabajador/a Social}

-Escala 11 (Profesor/a 1)
-Escala 12 (Profesor/a)
-Escala 13 (Monitor/a)

-Escala 14 (Celador/a)

-Escala 15 (Operario/a de mantenimiento)




I. CLASIFICACION POR GRUPOS
PROFESIONALES

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

e DATOS GENERALES:

En la comparaciéon Hombre-Mujer de todos los registros se observa que

unicamente las diferencias vienen representadas en los siguientes
complementos:

COMPL.

| iNDEM. FiN
CONTRATO
Prom. | Prom.| Prom. | Prom. | Prom. | Prom. | Prom. | Prom.| Prom. |Prom.

" comp.it | Ppvac | AwsTE

DIFERENCIA | Efec. | Equi. | Efec. | Equi. | Efec. | Equi. | Efec. | Equi. | Efec. | Equi.
26% | 6% | -42% | -75% | 64% | 41% | 61% | 10% 40% | -69%

Tras el ajuste de la equiparacién en los complementos vemos que las
diferencias se reducen en casi todos, incluso llegando a no tener relevancia
en IT y en el Ajuste de salario.

La diferencia en los complementos de Prorrata de Paga de vacaciones e
Indemnizacién de Fin de Contrato se debe al mayor porcentaje de
temporalidad en los contratos femeninos, siendo twnicamente estos
complementos percibidos tras la finalizacidén de un contrato temporal.
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Para el Complemento de IT podemos argumentar que aunque inicialmente el
porcentaje es mas bajo (42%), tras la equiparacién temporal dicho
porcentaje aumenta, ya que al existir mas mujeres que son complementadas
la diferencia se ve aumentada, ya que con la equiparacion se amplia el % de
tiempo que las mujeres cobrarian dicho complemento. (Aunque esta
situacién no es real).

. COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacién femenina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

35% |66% | 37%

GRUPO 02 |
DIFERENCIA

36%

GRUPO 02 |
DIFERENCIA

Analizando los porcentajes para el Promedio Efectivo en los que existe una
diferencia de porcentaje superior al 25%, nos encontramos que todos los
conceptos se ven reducidos cuando efectuamos el Ajuste y obteneos el
Promedio Equiparado, unicamente encontrandose diferencias en los
omplementos de Exp. Profesional y en IT.




Dichas diferencias se deben a que el complemento de Experiencia Profesional
se percibe por los trabajadores con una presencia de forma continuada de al
menos tres afios en la empresa, siendo estos principalmente hombres ya que
las Gltimas contrataciones de mujeres ain no retinen dicho requisito.

La diferencia debida al promedio en el concepto de IT es consecuencia de
un mayor periodo de Incapacidad Temporal por el colectivo masculino dentro
del grupo 02.

Resumen: Consideramos que dichas diferencias no son relevantes, ni

suponen un perjuicio en ninguno de los 2 sexos, ya que una vez equiparados
todos los conceptos, vemos que las diferencias en salario efectivo y en la
retribucién total son irrelevantes.

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

PROMEDIO EFECTIVO

GRUPO 03

PROMEDIO EFECTIVO

SIRiED 03

1% -11% | -1% 10% | -39% | -10% -3% -2% -3%
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Al igual que ocurre en el grupo 02, vemos que una vez equiparados todos los
complementos debido a la temporalidad de muchos de los registros, todas las
diferencias se ven reducidas, llegando incluso a desaparecer, siendo
Gnicamente relevante el complemento de Ajuste de salario en el que sigue
manteniéndose una diferencia del 39%, dicha diferencia esta justificada en
que ademas de la temporalidad existe una diferencia en el % de jornada
realizado y gracias a dicho complemento se puede equiparar la retribucién
efectiva de todos los trabajadores incluidos en el mismo grupo.

Resumen: En este grupo existe una mayor temporalidad de los

trabajadores, de ahi, la mayor diferencia inicial, llegando a ser corregida una
vez se aplica la anualizacién y normalizacién de los datos.

D. DIFERENCIAS EN GRUPO 04

C. EXTRASALARIAL
GRUPO 04 INDEM. FIN CONTRATO
Prom, Prom.
DIFERENCIA Efec Equi
40% 100%

Para este grupo solo nos encontramos una diferencia en el Complemento
Extrasalarial de Indemnizacién por Fin de Contrato, esto es debido a que el
importe de la indemnizacidn se ha pagado en el afio en que estamos
analizando los datos pero la contratacion puede venir de afios anteriores y
por eso percibir importes diferentes en dicho complemento 6 incluso quedar
pendiente para para afios posteriores.

Resumen: Como en otras ocasiones debido a la temporalidad de los
contratos y en especial en este grupo (todos los trabajadores son temporales)
las diferencia de porcentaje en este complemento se debe a este motivo, pero
si analizamos el salario equiparado y la retribucién total equiparada, no
existen diferencias para los trabajadores.
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E. DIFERENCIAS EN GRUPO 05

No comparable no existe representacién femenina en dicho grupo.

1.2 CRITERIO: MEDIANA

o« DATOS GENERALES:

En el analisis de los datos a través del indice mediana vemos que muchas de
la diferencias en los complementos se ven reducidas, existiendo nicamente
diferencias en aquellos complementos vinculados a la temporalidad en la

empresa.
INDEMN. F CONTRATO
Medi. | Medi. | Medi. | Medi. | Medi. | Medi. | Medi. Medi.
DIFERENCIA | Efec | Equi | Efec | Equi | Efec | Equi Efec Equi
-33% | -17% | 100% | 100% | 100% | 100% 100% 100%

e COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A, DIFERENCIAS EN GRUPO 01.
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B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

GRUPO 02 lEmEC

DIFERENCIA | 33% | 47% 73% (100%| 47% 26% 26%
GRUPOQ 02 |1 AR
DIFERENCIA | 1% | 28% 3% 100% | 30% 11% 9%

Al igual que ocurrié con el promedio, la mayoria de las desviaciones en los
complementos se ven corregidas una vez que aplicamos la mediana
equiparada; inicamente siguen existiendo diferencias en el C. Personal, IT
y en el total de Complementos que sigue estando por encima del 25%.

La diferencia superior en el Complemento Personal después de la
equiparacion, se debe, a que este complemento se ha venido pagando a los
trabajadores con una antiglledad en la empresa superior a 3 afios,
percibiéndose dicho complemento en su totalidad por el colectivo de
hombres del grupo 02, sin embargo las nuevas contrataciones (en su
totalidad mujeres para este colectivo) no disfrutan de dicho complemento y
de ahi, la existencia de dicha diferencia.

En cuanto al complemento que regula la situacién de Incapacidad Temporal,
viene determinado por dicha situacién del trabajador, no susceptible de
control por parte de la empresa.




La diferencia en el Total de Complementos, viene sesgada por el
Complemento IT, manteniendo el % en términos elevados, pero no afectando
en el Total de Salario Equivalente, ya que se comprueba que la diferencia es
irrelevante.

Resumen: Tras la equiparacién tanto en el periodo como en el porcentaje
de jornada observamos que las diferencias en todos los complementos son
anuladas, quedando con una diferencia nicamente del 9% en la Retribucién
total.

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

MEDIANA EFECTIVA

_GRUPO 03
DIFERENCIA

MEDIANA EQUIPARADA

GRUPO 03
DIFERENCIA| 1% -5% 5% | -1% 2% 0% 100% 0%

Con los datos iniciales obtenidos en la Mediana Efectiva, comprobamos que
existen diferencias tanto en el Salario Base, como en la mayoria de los
complementos, siendo todas corregidas una vez utilizados los criterios de
equiparidad.

Servicios §
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Resumen: En el grupo 03 se encuentra la mayor temporalidad y la mayor
diferencia de jornada de todos los trabajadores de la empresa, pero una vez
que se normalizan y se equiparan los conceptos comprobamos que dichas
diferencias desaparecen.

D. DIFERENCIAS EN GRUPO 04

C. EXTRASALARIAL
GRUPO 04 INDEMN, FIN CONTRATO
Mediana Mediana
DIFERENCIA Efectiva Efectiva
0% 100%

La Gnica diferencia existente en este grupo se encuentra en la indemnizacion
por fin de contrato, al igual que en el promedio se debe a la temporalidad de
los contratos en este grupo de trabajadores, no afectando sin embargo al
resultado de la retribucion efectiva.

Resumen: La diferencia en este valor se debe a que Gnicamente existe 1
trabajador hombre que ha recibido indemnizacion por fin de contrato (1o que
hace elevar el valor de la mediana), existiendo sin embargo, en la parte
femenina mujeres que no han percibido indemnizacidn, ya que su contrato
seguia vigente a la finalizacién del afio en analisis.

E. DIFERENCIAS EN GRUPO 05

No comparable no existe representacion femenina en dicho grupo.




I1. CLASIFICACION POR PUESTO-ESCALA EN LA
EMPRESA

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

- DATOS GENERALES:

Tomando como referencia el indice Promedio dentro de la clasificacién por
grupos profesionales, comprobamos que la tendencia se repite y las
principales diferencias entre hombres y mujeres vienen presentadas en los
complementos que regulan la temporalidad de la empresa y  los
complementos de I.T aunque si equiparamos dicho indice muchos de estos
complementos tienden a reajustarse,

o

: Prom. Prom. Prom. Prom. Prom.
DIFERENCIA| FEfec. Prom. Efec. Prom. Efec. Prom. Efec. Prom. Efec. Prom.
Equip. Equip. Equip. Equip. Equip.
26% 6% | -42% | -75% | 64% | 41% | 61% | 10% 40% -65%

La explicacién es la misma que hemos facilitado en la clasificacién por
grupos.




e« COMPARACION ENTRE ESCALAS
PROFESIONALES:

A. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 01

No comparable, no existe representacion femenina en dicho escala.

B. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL ©2.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

C. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 03.

No comparable, no existe representacion masculina en dicho escala.

D. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 04.

ESCALA 04
DIFERENCIA

PROMEDIO EQUIPARADO

——

GRUPQ 04 yamioimms B\ I Antin o et nesil niES N sl
DIFERENCIA 88% 40%

En esta escala la Gnica diferencia existente en ambos sexos se corresponde
con la situacién de IT y su complemento, esto es debido a que 2 de los 3
hombres de la Escala 4 han permanecido en situacion de IT, incluso uno de

2 Servicios |
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Resumen: Situacién ajena ala empresa que viene marcada por la situacién
especial de I.T de los trabajadores.

E. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 05,

ESCALAO5 | |EEIrEs P TR
DIFERENCIA | 430, | 43% | 43% | 37% | -921% | -4a% | 27% | 37% | 37%

PROMEDIO EQUIPARADO

ESCALA 05
_ DIFERENCIA

24% | 24% 24% 0% |-3723%|-439% | -39% | 0% 0%

En esta escala nos encontramos que tenemos diferencias en el Salario Base y
en varios complementos (Compl. Personal, Compl. Exp Profesional, IT y
Compl. IT) esto es debido a que en dicha escala nos encontramos con que una
de las 2 mujeres que componen esta escala profesional ha experimentado a
lo largo del afioc en andlisis distintas situaciones (Baja IT, Maternidad,
excedencia....); Con la equiparacién vemos que muchos complementos se van
ajustando a excepcionde IT y el Complementos de IT que se ven aumentados
de forma exponencial debido al amplio periodo de dicha situacion por parte
de una de las trabajadoras.

Resumen: Aunque de forma inicial, la diferencia en los porcentajes de los
complementos hacen parecer una situacién de discriminacién, vemos que
una vez equiparados dichos complementos (salvo la situacién excepcional de
I.T) la Retribucién Total no presenta diferencias, llegando a tener un
__porcs itaje de 0% o lo que es lo mismo, que ambos sexos cobran igual.
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F. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 06.

No comparable, no existe representacion masculina en dicho escala.

G. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 07.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

H. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL O8.

PROMEDIO EFECTIVO

T

MEDIO EQUIPARAD

ESCALA 08 |
DIFERENCIA| 0%

Dentro de esta escala vemos que empieza a figurar el mayor porcentaje de
participacién temporal femenina, de ahi, las diferencias iniciales, pero una
vez equiparados todos los conceptos en el tiempo, las diferencias
desaparecen existiendo unicamente diferencia en el Compl. Expe.
Profesional que se cobra en aquellos trabajadores que llevan mas de 3 afios
en la empresa.

Resumen: La 1dnica diferencia existente una vez equiparados todos los
complementos, se corresponde con el Compl. Expe. Profesional, existiendo
como requisito para poder acceder a dicho complemento, contar con una
experiencia en el puesto igual o superior a los 3 afos, para lo cual no todas
las trabajadoras de dicha escala retinen dicho requisito.

09002 BURGOS



I. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 09.

No comparable, ne existe representaciéon masculina en dicho escala.

J. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 10.

No comparable, no existe representacion masculina en dicho escala.

K. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 11.

PROMEDIO EFECTIVO

_ESCALA11 | 2
 DIFERENCIA | 59% | 63% | 61% (63%| 54% | 56% 41% 56%

ESCALA11 |
' DIFERENCIA

En esta escala al igual que en la siguiente nos encontramos con una alta
temporalidad y una alta diferencia en % de jornada, lo que de forma inicial
nos lleva a tener unos porcentajes mayores, siendo residuales una vez gue
realizamos la equiparacion.

Resumen: Tomando en consideracién unicamente los datos iniciales
podriamos caer en el error de la existencia de discriminacién, pero estas
diferencias son debidas a la temporalidad y la diferencias de jornadas en
dichos trabajadores, una vez normalizados y equiparados los datos dichas
diferencias desaparecen 6 quedan dentro de los margenes admitidos.




L. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 12.

S FRCUERIO EFECTVO

ESCALA 12 | Base | Perso

D10 EQRIBASADO

*Mismas explicaciones que en el punto anterior*

M. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 13.

ESCALA 13 1. FIN CONTRATO | TOTAL COMPLE.E
DIFERENCIA 40% 40%

ESCALA 13 oo ERAAIMIOR R B L A I e it A A R ST e
DIFERENCIA 100% 45%

{ ) Servicios }
/ Piblicos
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extrasalarial que tiene la empresa), esta diferencia es debida a la
temporalidad de los contratos en esta escala y por el momento de finalizacién

(fecha en la cual se percibe dicho complemento).

Resumen: La diferencia en la Indemnizacién por finalizacién de contrato
se debe a que todos los trabajadores hombres en esta escala han percibo su
Indemnizacién por fin de contrato, sin embargo existen mujeres que no han
finalizado el contrato en el afio en vigor, recibiendo dicho complemento una
vez finalice su contrato (préximo afio).

N. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 14.

No comparable, no existe representacién femenina en dicho grupo.

O. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 15.

No comparable, no existe representacién femenina en dicho grupo.

1.2 CRITERIO: MEDIANA

- DATOS GENERALES:

Al igual que ocurria con la clasificacién de grupos profesionales, cuando
utilizamos el criterio de puestos de trabajo solo existen diferencias en
aquellos complementos vinculados a la temporalidad de la empresa.

- L 2 INDEMN.
Medi. | Medi. |Medi.| Medi. |Medi.| Medi. Medi. Medi.
DIFERENCIA | Efec Equi Efec Equi Efec Equi Efec Equi
' -33% | -12%[100%| 100% [100%| 100% 100% 100%

C/ San Pablo, g . 30
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e COMPARACION ENTRE ESCALAS/PUESTOS DE
TRABAJO:

A. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 01

Neo comparable, no existe representacién femenina en dicho escala.

B. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 02.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

C. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 03.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

D. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 04.

ESCALA 04 i S W (AT ATt
DIFERENCIA 100%
MEDIANA EQUIPARADA
: ESCALA 04
_ f_ DIFERENCIA | ~ 100%
=
| Servicios B

Piblicos J
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La 1dnica diferencia en esta escala profesional viene determinada por la
situacién de I.T.

Resumen: Como explicibamos en el epigrafe de la clasificacién promedio,
el tiempo y el nimero de trabajadores en I.T ha sido mayor en el colectivo
masculino para esta escala profesional.

E. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 05,

MEDIANA EFECTIVA

ESCALA 05
DIFERENCIA | 43% | 43% | 43% 37% |-921%| -44% | 27% | 37%

MEDIANA EQUIPARADA

I DIFERENCIA | 24% 24% 24% 0% | -3723% | -439% | -39%

*Misma explicacion que la facilitada en el indice promedio.

F. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 06.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

G. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 07.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

C/ San Pablo, g - 3
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H. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 08.

MEDIANA EFECTIVA

__ESCALA 08

__MEDIANA EQUIPARADA

__ESCALA 08 | apsiTotal ook
'DIFERENCIA | 0% 100% -3% 0% 0% 0%

Una vez mas con los datos iniciales podriamos presuponer una
discriminacién pero con el ajuste y la equiparacién todas las diferencias
desaparecen, a excepcidén del Compl. Experiencia Profesional, debido a la
existencia de mujeres con un periodo inferior a 3 afios en la empresa,
(requisito necesario para cobrar dicho complemento).

I. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 09.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

J. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 10.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

i\ Servicios §
Publicos §
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K. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 11.

MEDIANA EFECTIVA

ESCALA 11

MEDIANA EQUIPARADA :

ESCALA11 | Base | B

*Misma explicacion que la facilitada en el indice promedic.

L. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 12.

MEDIANA EFECTIVA
ESCALA 12
DIFERENGI 54
A | 31% | a2% [38%| % | 44% | 37% [ 35% | 36% | 36%

MEDIANA EQUIPARADA

ESCALA ]_.2_ :
DIFERENCI
ES A -2% -2% -2% | 1% | 38% 6% 0% 100% 0%

Una vez normalizados y equiparados todos los complementos vemos que
todos quedan ajustados, no existiendo diferencia en ningiin complemento a
apcion del complemento Ajuste, que debido a la temporalidad y diferencia

nann? BIRGOS



Resumen: Una vez més observamos que la temporalidad y la diferencia de
jornada en esta escala es relevante, pero una vez equiparados todos los
conceptos, observamos que no existe discriminacién ya que la Retribucién
Total es igual en ambos sexos.

M. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 13.

ESCALA 13
DIFERENCIA 0% -12%
PROMEDIO EQUIPARADO
ESCALA 13 3 L - EATRA AN
DIFERENCIA 28% 3%

*Misma explicacidén que la facilitada en el indice promedio.

N. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 14.

No comparable, no existe representaciéon masculina en dicho escala.

O. DIFERENCIAS EN ESCALA PROFESIONAL 14.

No comparable, no existe representacién masculina en dicho escala.

22




2. AUDITORIA RETRIBUTIVA
CEE LAF

El Centro Especial de Empleo LAF es una empresa perteneciente a
Fundacién Lesmes pero que posee su propia cuenta de cotizacion y donde
las funciones que se llevan a cabo son distintas a las desarrolladas por
Fundaci6én Lesmes. La actividad principal del CEE LAF esta relacionada con
la recogida, tratamiente y eliminacién de residuos.

Durante el afio 2020 han desarrolladoe sus funciones 5 trabajadores, siendo
el mayor porcentaje de trabajadores del sexo masculino (4 trabajadores); Por
contra, el inico puesto de responsabilidad esta siendo desarrollado por una
mujer. Por lo tanto, no podremos realizar comparativas ni por grupo
profesional, ni en la escala profesional al no tener representacién mas que
de uno de los dos sexos.

- En la clasificacidén profesional de la empresa, inicamente existen dos
grupos de trabajadores, no existiendo representacidon de alguno de los sexos
€n uno u otro grupo:

~-Grupo o1 (Coordinador/a).

-Grupo 02 (Operario/a).

- En cuanto a la clasificacién de puesto-escala en la empresa, se establecen
los mismos grupos que en la clasificacién anterior:

-Escala 01 (Coordinador/a)

-Escala 02 (Operario/a)

= :_/t’ .‘?I;:#:.;-
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I. CLASIFICACION POR GRUPOS
PROFESIONALES

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

o DATOS GENERALES:

PROMEDIO

| Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom. | Prom | Prom
Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip
DIFERENCIA

-130% | -B5% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 10526% | 4200% | -194% | -135% | -194% | -135%

Como hemos explicade en la introduccidn es imposible realizar una
comparacion, ya que los trabajadores hombres y mujeres se encuentran en
distintos grupos y escalas profesionales, de ahi la diferencia que observamos
con porcentajes altisimos.

. COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién femenina en dicho grupo.




1.2 CRITERIO: MEDIANA

o DATOS GENERALES:

__MEDIANA

Medi | Medi | Medi | Medl | Medl Medl | Medi Medi

. \ |  FEfec Equip Efec Equip Efec Equip Efec Equip
DIFERENCIA
SRR T 5 -85% -85% -13392% -B746% -137% -137% -137% -137%

*Misma explicacién que con el criterio Promedio,

« COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representaciéon masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién femenina en dicho grupo.

C/San Paio, g . 22
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Il. CLASIFICACION POR PUESTO-ESCALA EN LA
EMPRESA

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

1.2 CRITERIO: MEDIANA

+ DATOS GENERALES:

Los datos son los mismos que los obtenidos en la clasificacién por grupos
profesionales, no existiendo puestos profesionales con funciones semejantes.

Al igual que hemos explicado en los puntos anteriores, aunque podemos
observar porcentajes con diferencias que estan por encima del 100% esto es

debido a que los puestos y responsabilidades asumidas son distintas y por
tanto sus retribuciones también.




3. AUDITORIA RETRIBUTIVA
ASOCIACION CEIS

Asociacién Ceis es una empresa perteneciente a Fundacién Lesmes donde
se llevan a cabo funciones relativas a la insercién y formacién de personas.

Durante el afio 2020 han desarrollado sus funciones 3 trabajadores,
existiendo periodos sin actividad en la empresa (desde Agosto a Diciembre);
Aunque existen trabajadores de ambos sexos, estAn enmarcados en distintas
clasificaciones profesionales, por lo tanto, no podremos realizar
comparativas ni por grupo profesional, ni en la escala profesional al no tener
representacién mas que de uno de los dos sexos.

- En cuanto a la clasificacion profesional de la empresa, inicamente existen
dos grupos de trabajadores, no existiendo representacién de alguno de los
Sexos en uno u otro grupo:

-Grupo 02 {Orientador/a Laboral)
-Grupo 03 (Profesor/a)

- En la clasificacién de puesto-escala en la empresa, se establecen los mismos
grupos que en la clasificacién anterior:

-Escala 02 (Orientador/a Laboral)

-Escala 03 (Profesor/a)




I. CLASIFICACION POR GRUPOS
PROFESIONALES

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

e DATOS GENERALES:

PROMEDIOQ

Efec | Equip | Efec ; Equip | Efec | Equip | Efec | Equlp | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip
100% | 100% | 100% | 100% | -251% | -13% | 100% | 200% | -26% | 65% | -198% | 10% | -235% | -7 | -199% | 9%

DIFERENCIA

Como hemos explicado en la introduccién es imposible realizar una
comparacion, ya que los trabajadores hombres y mujeres se encuentran en
distintos grupos y escalas profesionales, de ahi, las diferencias que
observamos en algunos complementos con porcentajes altisimos, aunque si
es cierto, que aunque se encuentran en escalas diferentes, la diferencia en
salario bruto es tinicamente de un 9%.

. COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representaciéon masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

0 comparable, no existe representacién femenina en dicho grupo.

[ 5y
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DIFEF

1.2 CRITERIO: MEDIANA

o DATOS GENERALES:

. Prom Prom Prom Prom | Pram Pr -
Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip
| 2809 | -30% | 1008 [ 100% | 100% | 100%% | -220% | -10% | 100% | 100% | 8% | 63% | -165% | 0% | -196% | -1% | -1e6% | 9%

*Misma explicacion que con el criterio Promedio.

« COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representaciéon masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién femenina en dicho grupo.

f San Pablg, 8 - "
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Il. CLASIFICACION POR PUESTO-ESCALA EN LA
EMPRESA

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

1.2 CRITERIO: MEDIANA

« DATOS GENERALES:

Los datos son los mismos que los obtenidos en la clasificacién por grupos
profesionales, no existiendo puestos profesionales con funciones semejantes.




4. AUDITORIA RETRIBUTIVA
CEISLABUR, S.L

La empresa Ceislabur, S.L pertenece Grupo de empresas de Fundacién
Lesmes, donde se llevan a cabo las siguientes funciones:

- Servicio Lavanderia

- Servicio Construccién, reparacion y reformas. (donde Gnicamente
ha desarrollado su trabajo una mujer durante 23 dias, cubriendo una
baja del Aparejador, constatando que la retribucidn es igual, salvo las
generadas por la Incapacidad Temporal y la indemnizacién por fin de
contrato.

En el afio 2020 han desarrollado sus funciones en la empresa, 33
trabajadores, perteneciendo 2/3 delos mismos ala plantilla de Lavanderia.
Otro dato representativo es la alta temporalidad de ambas empresas, va que
el grueso de los trabajadores esta representadoe por personas en insercién; A
diferencia de como ocurre en la empresa de limpieza del mismo grupo, la
inmensa mayoria de los trabajadores cuentan con jornada completa.

Existe casi una paridad de sexos en la empresa de Lavanderia y siendo la
empresa de Construccidén ocupada en su totalidad por trabajadores del sexo
masculino. (A excepcién de la anotacidn del primer punto)

- En cuanto a la clasificacién profesional de la empresa de Lavanderia,
hemos dividido a los trabajadores en 5 grupos:

-Grupo o1 (Director/a)

-Grupo 02 (Tec. Acompafiamiento)
~-Grupo 03 (Encargado/a)

-Grupo 04 (Conductor/a- Oficial 13)

-Grupo 05 (Pe6n)




- Enla clasificacién de puesto-escala enla empresa, se establecen los mismos
grupos que en la clasificacién anterior.

Los Gnicos grupos susceptible de comparacién son el grupo 4 y 5 ya que en
los tres primeros, solo nos encontramos con representacién del sexo

femenino.

1. CLASIFICACION POR GRUPOS
PROFESIONALES

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

« DATOS GENERALES:

PROMEDIO

Prom Prom Prom Prom Prom Prom Prom Prom Prom Prom

DIFERENCIA Efec Equip Efec Equip Efec Equip Efec Equip | Efec | Equip

-33% -12% -42% 5% -734% -A82% | -1468% | -1029% | -45% -99%




PROMEDIO

Prom Prom Prom Prom Prom from Prom Prom
Efec Equip Efec Equlp Efec Equip Efae Equip
-346% -115% -62% -22% 3% -113% -58% -38%

Si tomamos los datos generales, comprobamos que existe una enorme
diferencia entre ambos géneros, esto es debido a que los 3 primerocs grupos
(que cuentan con mayor retribucion, debido a su mayor responsabilidad),
estan ocupados totalmente por mujeres; Por este motivo y a pesar de haber
realizado una equiparacién en el salario y todos los complementos, sigue
existiendo una diferencia en la Retribuciéon Total del 38% a favor de las
mujeres.

+« COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

No comparable, no existe representaciéon masculina en dicho grupo.

C/ San Pablo, 8 - 3~
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D. DIFERENCIAS EN GRUPO 04

_GRUPO 04
" DIFERENCIA

Lol 64% 100% | 100% | 100% 17% 60% 100% 69%

DIFERENCIA

e la mutua con pago directo (lo que hace que no figuren dichas percepciones
en los datos de la empresa); Afladido a esta situacion de L.T, la trabajadora
entrd en ERTE por motivos de Covid el 19/03/2020 permaneciendo en dicha
situacidén lo que restaba de afio. Con todas estas situaciones excepcionales,
entendemos que no se puede realizar una comparacién en dicha categoria

E. DIFERENCIAS EN GRUPO 05




_GRUPO 05|

DIFERENCIA.

0% 0% 3% 27% 1% 0% -52%

En este grupo nos encontramos que de forma inicial existen diferencias en el
Salario base y en 3 complementos, siendo corregidas en su mayoria una vez
que aplicamos el criterio de equiparacién, quedando discrepancias en:

Complemento Festivos: En este caso han sido los hombres los que han
cobrado un 27% mas que las mujeres, esto es debido, a que este colectivo
contaba con mayor disponibilidad y han realizado mas dias festivos, si bien
la empresa ofrece en igualdad de condiciones la realizacién de festivos.

Retribucion Total: La discrepancia en una mayor percepcién de salario por
las mujeres es debida al cobro de Indemnizacién por fin de Contrato;
unicamente han side mujeres las que han finalizado sus contratos en este
afio y han cobrado dicha percepcion, 1o que hace aumentar el importe de la
Retribucidén Total percibida.

C/ San Pablo, 8 - 32?

1.2 CRITERIO: MEDIANA R

 DATOS GENERALES: --
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Medi

Medi

Medi

Medi | Medi | Medi | Medi | Medl | Medl Medi Medi Medi
DIFERENCIA | Efec Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec |Equip| Efec | Equip Efec | Equip
49% 0% 500 0% 49% 0% 32% 0% a47% 0% 47% 2%

Analizando los datos a través del criterio Mediana vemos que las diferencias
iniciales rozan el 50%, desapareciendo todas las discrepancias una vez que
aplicamos el criterio de equiparacion, de lo que deducimos que no existe

discriminacién.

« COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo

D. DIFERENCIAS EN GRUPO 04

ESCALA 04

DIFERENCIA

'/ San Pabfcl g - '--:--
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_MEDIANA EQUIPARADA i |

_ ESCALA 04
[ DiFerencia

Como hemos explicado anteriormente con el promedio, debido a las
circunstancias desarrolladas durante el afio 2020 (1.T, situacién de ERTE)
no es viable realizar una comparacién entre sexos.

E. DIFERENCIAS EN GRUPOQ 05

GRUPO 05
DIFERENCIA

49% 49% 50% 32% 47% 47%

GRUPQ 05

Una vez mas y como ocurre con los datos en el Promedio, utilizando la
herramienta de equiparacién en los importes efectivos, todo se regulariza y
se anulan todas las posibles diferencias iniciales; De lo que deducimos, que
no existe ningtn tipo de discriminacién salarial en la empresa.

C/ San Pablo, g . 41 I
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Il. CLASIFICACION POR PUESTO-ESCALA EN LA
EMPRESA

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

1.2 CRITERIO: MEDIANA

« DATOS GENERALES:

Los datos son los mismos que los obtenidos en la clasificacién por grupos
profesionales, (grupo profesional coincide con puesto escala).

*Ver explicaciones anteriores*

UbIlCOS




5. AUDITORIA RETRIBUTIVA
REUSAD, S.L

La empresa Reusad, S.L pertenece al Grupo de empresas de Fundacidn
Lesmes, donde se llevan a cabo 3 funciones diferenciadas:

- Servicio Limpieza

- Servicio Cafeteria (donde solo existe representacién femenina y por
tanto no realizaremos una comparacion).

- Servicio de Elaboracion y Fabricacion de Morcillas (en esta empresa
los trabajadores son todos del género masculino por 1o que igualmente
no se pueden establecer criterios de comparacioén)

En el afio 2020 han desarrollado sus funciones en la empresa, 36
trabajadores, de los cuales 27 pertenecen a la actividad de Limpieza; Siendo
dicha actividad la (nica sometida a andlisis, ya que como hemos explicado
anteriormente es la inica que posee trabajadores de ambos sexos.

La actividad de limpieza viene principalmente desarrollada por personas
en proceso de insercién, siendo ademas una actividad que cuenta con un alto
porcentaje de temporalidad, diferencias de jornada y una alta
representaciéon femenina.

- En cuanto a la clasificacion profesional en el Servicio de Limpieza, hemos
dividido a los trabajadores en 3 grupos:

-Grupo 01 (Encargado/a)
-Grupo 02 (Responsable de Equipo)

-Grupo 03 (Pedn)




- En la clasificacién de puesto-escala en la empresa, se establecen los mismos
grupos que en la clasificacion anterior.

El Gnico grupo susceptible de comparacién es el grupo 3, ya que en los dos
primeros, solo nos encontramos con representacién de un unico sexo.

I. CLASIFICACION POR GRUPOS
PROFESIONALES

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

e DATOS GENERALES:

PROMEDIO

Prom Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom

BIFEREMCIA Efec Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip
27% 2% 28% | 24% | 30% | -41% | 29% 2% 83% 1 83% | 31% | 31% | 74% | -231%
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PROMEDIO

| Prom Prom | Prom | Prom Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom Prom Prom
DIFERENEIﬂ Efec Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip
-10196% | -8739% | 100% | 100% 49% ~19% 35% -3% 61% 62% 36% 9%

Este afio tan atipico lo podemos valorar como poco representativo, ya que
ademas de contar con la temporalidad, porcentajes de jornada distintos,
muchos trabajadores se han encontrados inmersos en situaciones de ERTE,
que han afectado tanto a sus porcentajes de jornada como a pericdos de
tiempo sin desarrollar ning(n tipo de actividad, siendo los datos de Promedio
Efectivo poco representativos.

Una vez Equiparados los datos vemos que aunque en la mayoria de los
complementos las diferencias han ido desapareciendo, todavia quedan
diferencias en les siguientes complementos:

Complemento Festivos (han sido las mujeres las que de forma mayoritaria
han realizado trabajos los dias Festivos, esto viene influenciado por el lugar
donde prestan los servicios dichas trabajadoras.

Complemento Antigiiedad este complemento es poco representativo ya que
apenas afecta a 3 trabajadores del total de la empresa (2 mujeres y 1
hombre), siendo recibo tUnicamente por aquellos trabajadores con mayor
estabilidad en la empresa.

Complemento Cuenta Convenio, este complemento viene vinculado a puestos
de responsabilidad, siendo en este caso percibido por un Gnico trabajador
del colectivo masculino.

En cuanto a las diferencias en los complementos IT, Compl. IT, Paga Navidad,
Indem. Fin Contrato son complementos que vienen sujetos a situaciones del
trabajador (fecha de alta en la empresa, modificaciones de jornada, situacién

de inggpacidad, Fin contrato) no pudiéndose considerar una discriminacién

‘ " @a
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- COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

JPRONIEDIO EEECTIVA

GRUPO 03
DIFERENCIA

-88% | -9244% |85% | 37% | -259% | -42% | -127% | -97% 64% -80%

GRUPO 03
DIFERENCIA

-2% | -7967% (85% | 37% 21% -49% | -52% | -12% 65% 4%

La alta influencia de mujeres en esta categoria (20 frente a 5 hombres) hace
que los datos de Promedio Efectivo se disparen, haciendo parecer que este
colectivo cobra mucho mas que los hombres; Una vez equiparados los datos,
observamos que aunque sigue habiendo diferencias en algin complemento,
(principalmente aquellos vinculados a situaciones de los trabajadores o
fech e contratacién) la Retribucién Total es igual en ambos colectivos.

b Servicios :
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1.2 CRITERIO: MEDIANA

o DATOS GENERALES:

_ | Medi  Medi| Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | medi
mmﬁl}-\ . Efec  Equip | Efec Equip Efec Equi Efec Equip Efec Equip Efec Equip Efec
) -216% 0% -82% 2% -203% -18% -216% 0% -372% -33% ~268% -7% -91%

Medi

Equlp
-11%

Analizando los datos a través del criteric Mediana vemos que el namero de
diferencias en complementos se ven reducidos, ya que muchos de estos
complementos afectaban a pocos trabajadores (ej. IT, Cta Convenio....}, los
complementos que se mantiene una vez realizada la equiparaciéon son
debidos a las diferencias en las fechas de contrataciones, modificaciones de
jornada o incluso fechas de finalizacion de contrato (como pueden ser las
Pagas Verano/Navidad)

- COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

rable, no existe representacion masculina en dicho grupo.
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C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

MEDIANA EFECTIVA

ESCALA 03

DIFERENCIA | -295% | -264% -768% -296% -435% -338% -163%
MEDIANA EQUIPARADA

ESCALA 03

DIFERENCIA | 0% 62% -84% 0% -33% -6% -10%

Las explicaciones se repiten, 1o que nos lleva a apreciar, que no existe ningin
tipo de discriminaci6n salarial en la empresa.

Il. CLASIFICACION POR PUESTO-ESCALA EN LA
EMPRESA

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

1.2 CRITERIO: MEDIANA

- DATOS GENERALES:

Los da{os son los mismos que los obtenidos en la clasificacién por grupos

i | Servicips B
/ Publicos §




*Ver explicaciones anteriores*

6. AUDITORIA RETRIBUTIVA
MORCILLAS LA PALOMA, S.L

La empresa Morcillas la Paloma, 8.1 es una empresa que esta
encuadrada dentro del grupo Fundacién Lesmes, estando considerada como
un Centro Especial de Emplec, ya que todos su trabajadores tienen
reconocide un grado de discapacidad.

En el afio 2020 formaron parte de la empresa dos trabajadores, una mujer y
un hombre, siendo baja este ultimo en el mes de septiembre por su
jubilacién; Ademdis ambos trabajadores pertenecen a grupos profesionales
distintos, por lo que es imposible realizar una comparacién entre grupos.

- En cuanto a la clasificacién profesional de la empresa, Gnicamente existen
dos grupos de trabajadores, no existiendo representacién de alguno de los
Sexos en uno u otro grupo:

-Grupo 02 (Oficial 12 y 22}

-Grupo 03 (Oficial 32)

- En cuanto a la clasificacion de puesto-escala en la empresa, se establecen
los mismos grupos que en la clasificacion anterior.

Al contar con 2 trabajadores (1 de cada sexo) los datos de Promedio y
Mediana coinciden, por lo que Gnicamente realizaremos un registro.

e ot a3
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I. CLASIFICACION POR GRUPOS

PROFESIONALES

1.1 CRITERIO:

1.2 CRITERIO:

e DATOS GENERALES:

PROMEDIO

MEDIANA

Prom  Prom |

Prom

PROMEDIO/MEDIANA

Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom Prom

DIFERENCIA | Medi  Medi Medi Medi Medi | Medi Medi Medi Medi Medi
Efec Equip Efec Equip Efac Equip Efec Equip Efec Equip

S1%  -13% 100% 100% 100% | 14% -A44% -8% -34% 8%

Ademas de partir de distintos grupos profesionales, situacién que impide una
comparacién real de los trabajadores, cuando tomamos los datos efectivos,
vemos que la desviacién se dispara ain mdés, ya que uno de los trabajadores
solo ha formado parte de la empresa durante un 75% del tiempo.

Como hemos explicade en la introduccién, es imposible realizar una
comparacidn, ya que los trabajadores hombres y mujeres, se encuentran en
distintos grupos y escalas profesionales, de ahi la diferencia que se observa
tanto en los complementos como en el salario base.

) Servicios |
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I. CLASIFICACION POR GRUPOS
PROFESIONALES

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

 DATOS GENERALES:

PROMEDIO

| Prom Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom
| Efec Equip | Efec |Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip
| -143% | -47% | -140% | -46% | -3% 85% |-215% | -165% | -43% 4%

PROMEDIO

Servicios |
Piblicos 2
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7. AUDITORIA RETRIBUTIVA
GRM, S.L

La empresa GRM, 8.L pertenece Grupo de empresas de Fundacion Lesmes,
donde su principal labor es la insercién de trabajadores en riesgo de
exclusion.

Las funciones que se llevan a cabo en esta empresa, estan relacionadas con
la recogida, tratamiento y eliminacién de residuos, prestandose dichos
servicios principalmente en los Puntos Limpios de la ciudad.

A lo largo del afio 2020 han desarrollado sus funciones 14 trabajadores,
siendo el mayor porcentaje de trabajadores del sexo masculine (9
trabajadores) y contando este mismo sexo con el mayor porcentaje de
temporalidad en la empresa; Unicamente podremos realizar comparacion
con los trabajadores del grupo 5, ya que es el Gnico que cuenta con
representacién de ambos sexos.

- En cuanto a la clasificacién profesional de la empresa, hemos dividido a
los trabajadores en 5 grupos:

=-Grupo 01 (Gerente)

-Grupo 02 (Técnico de Acompafiamiento)
-Grupo 03 (Oficial Administrativo)
-Grupo 04 (Encargado/a)

-Grupo o5 (Pedn)

- Enla clasificacién de puesto-escala en la empresa, se establecen los mismos
grupos que en la clasificacién anterior.

=
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Como era de esperar y tras la explicacién inicial, vemos que existen
diferencias en todos los complementos y por su puesto en la Retribucién
total, esto es debido, a que las mujeres ccupan puestos de mayor
responsabilidad y por otra parte a la temporalidad del colectivo masculino,
situacién que se ha visto mas acentuada debido a un proceso de ERTE durante
el afic 2020 por motivos de COVID.

. COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

D. DIFERENCIAS EN GRUPO 04

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupeo.

Z oy
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E. DIFERENCIAS EN GRUPO 05

PROMEDIO EFECTIV!

GRUPO QS 92% 92% | 92% | 100% |100%| 100% | 93% 100% 93%
DIFERENCIA

GRUPO 05

DIFERENCIA

De forma inicial vemos que los porcentajes en promedio efectivo tanto en

Salario Base como en los Complementos rondan una diferencia de casi el
100%, esto es debido, a que en este grupo todos los contratos son temporales
y el grupo estd formado principalmente por trabajadores del sexo masculino,
(solo hubo una Unica incorporacién femenina a finales de diciembre).

Si aplicamos el criterio de temporalidad y normalidad en todos los conceptos,
vemos que la inmensa mayoria de los complementos quedan regularizados,

quedando

tinicamente aquellos complementos que van enlazados a la

jdad de los contratos y su percepcidén estd vinculada a las fechas de

Servicios §
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En cuanto al Compl. IT e IT, vienen vinculados a la situacién de Incapacidad
Temporal del trabajador, esta diferencia se debe a que nicamente el sexo
masculino se ha encontrado en esta situacién, percibiendo por lo tanto dichos
complementos.

Resumen: Una vez mis vemos la importancia de la equiparacién, ya que
si inicamente tomamos valores absolutos nos llevaria a cometer el error de
valorar la existencia de una brecha salarial en este grupo.

1.2 CRITERIO: MEDIANA

e DATOS GENERALES:

MEDIANA

"% 52 Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Mad Medi | Medi | Medi Medi Medi
DIFERENCIA | =fec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equi | Efec Equip Efec Equip Efec Equip
: | -28a% | -27% | -276% | -24% |-i66% | 15% |-a98%| -121% |-362%| -66% 352% | -e6%

Se repite la explicacion facilitada en el punto 1 (Criterio Promedio).

. COMPARACION ENTRE GRUPOS:

crvicios
Publicos
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B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

»

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

D. DIFERENCIAS EN GRUPO 04

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

E. DIFERENCIAS EN GRUPO 05

GRUPO 05
DIFERENCIA

GRUPQ 05
DIFERENCIA

Servicios |
Publicos §
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una vez realizados los ajustes a través de la normalizacién y la equiparacion
anual.

II. CLASIFICACION POR PUESTO-ESCALAEN LA
EMPRESA

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

1.2 CRITERIO: MEDIANA

« DATOS GENERALES:

Los datos son los mismos que los obtenidos en la clasificacién por grupos
profesionales, (grupo profesional coincide con puesto escala).

*Ver explicaciones anteriores®.
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8. AUDITORIA RETRIBUTIVA
EDUCABUR, S.L (I)

La empresa Educabur, S.I. pertenece Grupo de empresas de Fundacion
Lesmes, donde se llevan a cabo 3 funciones diferenciadas:

- Servicio Limpieza (prestando servicios en varios centros de Burgos,
Burgos Provincia, Palencia y Valladolid)

- Servicio Instalaciones Deportivas

- Servicios Socioculturales (prestando servicios en Burgos, Burgos
Provincia, Palencia y Valladolid)

El afio 2020 ha sido un afio realmente complicado para esta empresa, ya que
durante un largo periodo de tiempo un alto porcentaje de trabajadores han
permanecido en situacién de ERTE.

En esta empresa prestan servicios un total de 41 trabajadores, siendo la
actividad principal de la misma la prestacién de Servicios Socioculturales
con un total de 20 trabajadores, seguida de la actividad de limpieza con 14
trabajadores.

Las actividades de Instalaciones Deportivas y Servicios Socioculturales
cuentan con una alta temporalidad y jornadas parciales, ya que la prestacion
de sus actividades es realizada principalmente en periodos no lectivos,
(siendo necesario un aumento de contratacién de personal para estas
fechas); Por el contrario, la actividad de limpiezas cuenta con una plantilla
muy estable pero con jornadas parciales ya que dicha actividad se imparte
en varios centros de trabajo, coincidiendo muchas jornadas en la misma
franja horaria.

Bs,
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- En cuanto a la clasificacion profesional de la empresa (Servicios de
Limpieza), hemos dividido a los trabajadores en 2 grupos:

-Grupo 01 (Encargado/a)

~Grupo 02 (Limpiador/a)

- Enla clasificaciéon de puesto-escala en la empresa, se establecen los mismos
grupos que en la clasificacién anterior.

/4 1 Servicios
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I. CLASIFICACION POR GRUPOS
PROFESIONALES

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

e DATOS GENERALES:

PROMEDIO

DIFERENCIA Efec Equip | Efec | Equip | Efec Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip

A pesar de que este afic ha sido atipice por la situacién vivida por motivos
del Covid, vemos que en los datos de Retribucién Total, no existen grandes
diferencias en los trabajadores, siendo tinicamente en los complementos de
Antigiiedad y en el Complemento de Festivos, donde se aprecian diferencias
significativas.

Complemento Festivos realizade de forma mayoritaria por mujeres, ya que
las necesidades de sus centros de trabajo asi lo requieren (muchas
trabajadoras prestan servicios de Limpieza en una Residencia de Ancianos).

Complemento de Antigiiedad, es un complemento que venian percibiendo los
trabajadores en las empresas previas, y tras la subrogaciéon a nuestra
empresa han seguido percibiendo, viéndose aumentado cada vez que prestan
res afios de servicios en la empresa; las diferencias en los porcentajes
énqn Jjustificadas en que el 100% de los trabajadores hombres cuando
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fueron subrogados ya cobraban un complemento de antigiiedad, mientras
que no ocurria lo mismo con las trabajadoras del sexo femenino. Este
complemento seguira manteniendo diferencias en el tiempe, aunque vemos
que no supone una discriminacién, ya que, la diferencia en el Total de
Retribucién entre ambos sexos una vez equiparados los porcentajes es del
8%.

« COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacidén masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo.

GRUPO 03
— — - 22 62 - 12 2
DIFERENGIA % % 2361% % 20% 0%
GRUPO 03
—  17% 60% -1789% -213% 8% 8%
| DIFERENCIA

*** Ver explicaciones facilitadas en el punto anterior ***
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1.2 CRITERIO: MEDIANA

« DATOS GENERALES:

MEDIANA

Medi | Medi | Medi Med Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi
'DIFERENCIA | Efec Equip | Efec | Equip | Efec Equip Efec Equip | Efec | Equip | Efec | Equip
12% 14% | B4% | 61% | 100% 100% 50% -10% | 17% 8% 17% 8%

Medi  Medi

Se repiten las explicaciones facilitadas en el punto de Promedio, las linicas
diferencias relevantes aparecen en el Complemento Antigliedad y en el
Complemento de Festivos

. COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

PROMEDIO EFECTIVO _

GRUPQ 03
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GRUPO 03
| DIFERENCIA _

14% 61% 100% -15% 7% 7%

Las explicaciones se repiten con las facilitadas en los datos generales, y en
la misma escala en promedio, como se explicd con anterioridad a pesar de
esas diferencias observamos que no existe ningun tipo de discriminacion
salarial en la empresa.

Il. CLASIFICACION POR PUESTO-ESCALA EN LA
EMPRESA

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

1.2 CRITERIO: MEDIANA

- DATOS GENERALES:

Los datos son los mismos que los obtenidos en la clasificacion por grupos
profesionales, (grupo profesicnal coincide con puesto escala).

*Ver explicaciones anteriores*
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8. AUDITORIA RETRIBUTIVA
EDUCABUR, S.L (II)

Una vez analizados los datos de Educabur Servicios de Limpieza, procedemos
a analizar la parte de la empresa dedicada a los Servicios Educativos.

- No realizamos analisis en la actividad de Servicios en Instalaciones
Deportivas, ya que uanicamente han desarrollado dicha actividad
trabajadores del sexo femenino.

- En cuanto a la clasificacion profesional de la empresa (Servicios
Socioculturales), hemos dividido a los trabajadores en 6 grupos:

-Grupo 01 (Director/a)

-Grupo 02 (Coordinador/a)

-Grupo 03 (Guia-Interprete, Resp. Coordinacién)

-Grupo 04 (Educador/a ambiental, Monitor/a de ocio, Profesor/a)

-Grupo 05 (Auxiliar Administrativo/a, Recepcicnista, Técnico/a de Apoyo)

-Grupo 06 (Auxiliar Administrativo/a, Recepcionista, Técnico/a de Apoyo)

- En la clasificaciéon de puesto-escala en la empresa, se establecen los mismos
grupos que en la clasificacién anterior.
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1. CLASIFICACION POR GRUPOS
PROFESIONALES

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

« DATOS GENERALES:

PROMEDIO

Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom | Prom Prom | Prom Prom
i BI&BEMW | Efec | Equlp | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec Equlp | Efec | Equip
-11% | 0% 11% | 359% | -24% | -146% | -23% | -118% | -13% -27% | -15% | -30%

A pesar de que este afio ha sido atipico por la situacion vivida por motivos
del Covid, (periodos de Erte, jornadas parciales...) nos encontramos que las
principales diferencias de los trabajadores de Servicios Socioculturales
aparecen en el Complemento de Vestuario y en el complemento a Cuenta
Convenio.

Complemento Vestuario: Esta diferencia a favor de los hombres se debe a
que las categorias inferiores (grupo 6) no perciben dicho complemento,
siendo dicho puesto ocupado en su totalidad por mujeres.

Complemento a Cuenta Convenio: Este complemento es percibido
principalmente por los puestos de responsabilidad, siendo ocupados
mayoritariamente por mujeres.

Estas diferencias en los complementos llevan a generar discrepancias en la
Retribucién Total, pasando a cobrar un 30% madas las mujeres (siendo

Yol icios
Publicos
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« COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A. DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacidn masculina en dicho grupo.

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacidon masculina en dicho grupo.

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo.

D. DIFERENCIAS EN GRUPO 04

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

GRUPO 04
[ DIFERENCIA =185 53% 7% -11% -11%
GRUPO 04
|  DIFERENCIA -3% -216% 222% -54% 57%

Una vez aplicados los criterios de correccidn observamos que sigue
existiendo diferencias en el complemento a Cuenta Convenic, estando
justificado el pago de dicho complemento para algunos puestos (e]j.
Profesores) segin la demanda de mercado.

ta diferencia conlleva a que el Total de Complementos se dispare,
anteniéndose una mayor Retribucién Total en el Colectivo femenino

C/ San Pable 0 .
NANA o=

KL




E. DIFERENCIAS EN GRUPO 05

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

F. DIFERENCIAS EN GRUPO 06

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo.

1.2 CRITERIO: MEDIANA

« DATOS GENERALES:

MEDIANA

Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medi | Medl | Medi | Medl | Medi | Medi | Medi | Medi
| Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip | Efec | Equip Efec Equip

-194% | -1% | -24006 ] 0% -240% | 0% 79% 1% | -233% | -32% | -187% | -13% -187% -13%

Analizando los datos con la variable Mediana, observamos que los datos
iniciales nos reflejan una discriminacion favorable al sexo femenino, que es
debida al mayor volumen de trabajadoras de dicho sexo; Una vez que
regularizamos los datos y aplicamos los criterios de anualizacién y
normalizacién, comprobamos que los datos se ajustan, mintiéndose
~dnicamente una pequefia diferencia en la Retribucién Total, debida
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principalmente a los puestos de mayor responsabilidad en el colectivo
femenino.

. COMPARACION ENTRE GRUPOS:

A, DIFERENCIAS EN GRUPO 01

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo

B. DIFERENCIAS EN GRUPO 02

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

C. DIFERENCIAS EN GRUPO 03

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo.

D. DIFERENCIAS EN GRUPO 04

MEDIANA EFECTIVA

4
GRUPOOA | /oo% | -3o0% |-300% | -acow | -3sa% | -306% | -306%
| DIFERENCIA

GRUPO 04 |
DIFERENCIA

-3% 0% 0% 0% -34% -13% -13%

Como ocurria en los datos generales, debido a que el nimerc de
trabajadoras del sexo femenino en este grupo es mayor, la Mediana
Efectiva se dispara, siendo los datos ajustados una vez que aplicamos los
criterios de correccién.

Servicios §
Publicos §
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E. DIFERENCIAS EN GRUPO 05

No comparable, no existe representacién masculina en dicho grupo.

F. DIFERENCIAS EN GRUPO 06

No comparable, no existe representacion masculina en dicho grupo.

II. CLASIFICACION POR PUESTO-ESCALA EN LA
EMPRESA

1.1 CRITERIO: PROMEDIO

1.2 CRITERIO: MEDIANA

« DATOS GENERALES:

Los datos son los mismos que los obtenidos en la clasificacién por grupos
profesionales, (grupo profesional coincide con puesto escala).

*Ver explicaciones anteriores®
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+ Igualdad de acceso.

Para asegurar que todas las personas contratadas por-Fundacién Lesmes tengan acceso y
conocimiento de estas medidas, estaran publicadas en intranet y las personas que se incorporen
a la plantilla seran formadas e informadas en estos temas en el momento de la acogida. Desde
Fundacién Lesmes se defiende la igualdad de oportunidades, eliminando discriminaciones
salariales (brecha salarial) y de promocion por sexo (segregacion vertical), para asegurarse de
que las responsabilidades familiares no son un freno en el desarrollo profesional del personal
laboral. De este modo, no sera motivo de discriminacion en el acceso a las diferentes medidas de
igualdad de oportunidades y congiliacion de la vida familiar, personal y laboral ningiin aspecto
relacionado con el sexo de la persona solicitante, su origen étnico, caracteristicas socio-familiares
u otras circunstancias o caracteristicas personales.

Se promociona una cultura empresarial orientada a la conciliacidn responsable acercando las
medidas existentes a los hombres, garantizando asi el derecho a la conciliacidn de toda la plantilla
y fomentando el uso de las medidas de conciliacion por parte de los trabajadores varones,
desarrollando un rol de paternidad y corresponsabilidad. La propia medida busca también la
igualdad de oportunidades en el acceso y disfrute de las medidas independientemente del sexo
de la persona trabajadora solicitante, buscando el fomento de la corresponsabilidad.

Los permisos por razones familiares se concederédn a toda la plantilla en igualdad de
condiciones, independientemente del puesto que desempefien o las responsabilidades del mismo.
Estos permisos se solicitarén y responderan por escrito, logrando asi que quede constancia de
dichas solicitudes y del respeto al principic de igualdad de oportunidades en el acceso a la hora
de denegar o ratificar el permiso.

¢ Prevencion del acoso

Con el objetivo de asegurar la prevencion del acoso en toda la plantilla de Fundacién Lesmes,
sus empresas participadas y la asociacion vinculada, se crea e implementa desde Fundacién
Lesmes el Procedimiento de actuacion frente al acoso laboral, sexual y por razon de sexo,
procedimiento PC-24 del Sistema Integrado de Gestién de la entidad; al cual se adhieren las
empresas de insercidn participadas de Fundacion Lesmes, la empresa EDUCABUR S.L. como
empresa de caracter social participada también de la Fundacidn y la Asociacion CEIS como
asociacion vinculada.

Dicho procedimiento PC-24 es de aplicacién generalizada a toda la entidad (procedimiento
“comin®) y esta publicado en la intranet de Fundacion Lesmes, siendo por tanto accesible para
todas las personas contratadas por la entidad.

En todos los casos, la plantilla sera formada e informada a través de formaciones internas
que se realizan en el momento de la contratacién aplicando la instruccién de trabajo IT-PC-16
Acogida. En dicho proceso de Acogida, segun consta en la citada instruccién de trabajo, la persona
responsable informa y forma a la nueva incorporacion de diversos aspectos de la entidad,
incluyendo aspectos de igualdad, conciliacién y prevencion del acoso. Para ello, se explica y
entrega un Manual de Acogids a cada persona trabajadora. Asimismo, la formacion impartida
durante la Acogida se documenta mediante el PC-06-3 Registro de Formacion interna.
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Esta actuacion tendra glgafnemét ﬁn éﬁflo de acogida en el caso de las nuevas personas
ﬁ c%tratadas, ya que la pIantnIIa‘B’&ﬁal ya ha sido formada e informada durante los Gltimos meses

2 dé un modo progresivo.

¢ Respeto a los Derechos Humanos

= [ El respeto a los Derechos Humanos es en si misma una medida de igualdad de oportunidades
. .7'5;; cuanto a igualdad de acceso, disfrute y preservacion de los mismos por toda la plantilla de
~= \J<} Findacién Lesmes como empresa del tercer sector. A través de este documento Fundacion
7 L@mes quiere ratificar su respeto hacia los Derechos Humanos en su @mbito de actuacion y en
sus relaciones laborales. Todos estos derechos seran preservados desde Fundacion Lesmes para
su plantilla desde la igualdad de oportunidades, la igualdad de acceso y la no discriminacién;

protegiéndose desde la legislacién correspondiente y los convenios colectivos vigentes.
o Proteccion especial ante el despido de personas con discapacidad.

Se atendera en todo momento a la legislacién aplicable a personas con discapacidad que se
cuentren trabajando en Fundacién Lesmes, ya sea en cualquiera de los programas, Centros
$Peciales de Empleo (CEE) de la misma o en las Empresas de Insercion (EI), empresas
participadas de la Fundacién y Asociacién CEIS. Fundacién Lesmes tiene un Centro Especial de
Empleo y la empresa Morcillas La Paloma de Burgos, SL que también se ha constituido como
Centro Especial de Empleo. En estos centros se atiende a la igualdad de oportunidades asi como
a las medidas legales aplicables al colectivo de personas con diversidad funcional en el ambito
socio-laboral.

Desde esta perspectiva, Fundacidn Lesmes presta una especial atencidn a esta parte de su
plantiila. Sin ser obligatorio a nivel legal, se realiza un seguimiento de las personas que trabajan
en ambos enclaves por parte de las gerencias y la Técnica de Acompaiiamiento de las Empresas
de Inserci6n. Este seguimiento individualizado se realiza de modo diferenciado al que se realiza
con el resto de personas trabajadoras en insercion, el cual si que es obligatorio por ley al tratarse
de una empresa de insercidn.

Con esta medida, se busca fomentar su bienestar sociolaboral, asegurar la igualdad de
oportunidades y desarrollar y mejorar su congiliacién de vida personal, familiar y laboral en la
misma medida que el resto de la plantilla de Fundacidn Lesmes, sus empresas participadas y
Asociacion vinculada.

Asimismo, en aplicacion del Sistema Integrado de Gestidn, se realizan encuestas de
satisfaccion y recogida de demandas del personal trabajador.

Ademds, se atiende a las necesidades individuales de todas las personas en general y en
particular de aquellas personas que trabajen en la entidad en sus diferentes programas y
presenten necesidades especificas derivadas de situaciones de diversidad funcional. Para todas
las personas con diversidad funcional que trabajen en la entidad se adaptarén los puestos de
trabajo y herramientas utilizadas en los mismos, asi como otros aspectos que sean demandados
por parte de la persona o se considere que podrian facilitar su ejecucién profesional dentro del
puesto para el cual ha sido contratada.

+ Comunicacion transparente.

Fundacién Lesmes cree en la comunicacién transparente como un valor fundamental para
asegurar la igualdad de oportunidades y con ello favorecer la conciliacién de la vida personal,
familiar v laboral de las personas que trabajan en la entidad. Por ello se crea un protocolo de



comunicacién con los ausentes a travésidelclial, Ias, codedinaciones y ge neias incorporan ertre
sus funciones informar a las personas ausé‘r&%ps' sobre Tos puestos que queden vacantes mientras
estan de baja o en excedencia, de modo que puedan optar a los mismos y a la informacién
consustancial a su puesto de trabajo que se genere durante su ausencia del mismo.

A través de esta comunicacion, se busca que las bajas o permisos no supongan una pérdida
de oportunidades de promocion para las personas trabajadoras de Fundacién Lesmes,
favoreciendo la conciliacion entre vida personal, familiar y laboral ademas de asegurar la iguaidad
de oportunidades. Ademas, todas las novedades o los procesos internos actualizados, asf como
la informacion consustancial al puesto de trabajo, estaran disponibles en la intranet de Fundacidn
Lesmes en el momento de su reincorporacion.

Cuando se detecta la necesidad de realizar cambios o de cubrir/crear un puesto de trabajo en
la Fundacién o en una de sus empresas, las coordinaciones o gerencias proponen a la Direccién
de la Fundacion la realizacion de un proceso de seleccidn de personal y la correspondiente nueva
contratacion.

Dicho proceso de seleccion de personal se lleva a cabo aplicando la instruccién de trabajo 77-
PC-19 Como realizar la seleccion de Recursos Humanos, en la cual se establece que, como primer
paso, siempre se promovera la cobertura de vacantes y nuevos puestos mediante cambios
internos, en aplicacion de la instruccion de trabajo J7-PC-20 Movilidad interna y otros incentivos.

En estos procedimientos, se preserva la comunicacién transparente y se asegura la igualdad
de oportunidades y la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.

s Lenguaje inclusivo.

Para asegurar la igualdad de oportunidades es necesario tener en cuenta a todas las personas
que forman Fundacidn Lesmes, por lo que a través de nuestro lenguaje y nuestras
comunicaciones tenemos que lograr que estas se sientan englobadas. Por ello Fundacion Lesmes
se declara a favor de un lenguaje inclusivo en el que se incluya el lenguaje no sexista. Para lograr
esto, existe una Guia de Estilo Comunicativo que es utilizada por los diferentes programas y
empresas que la componen, siendo referente en las comunicaciones internas y externas de la
entidad, sus programas y sus empresas participadas.

Ademas, esta guia estd publicada en la intranet integrada en el procedimiento PC-10 Imagen
y Comunicacion, facilitando que todas las personas contratadas por Fundacién Lesmes tengan
acceso y conocimiento de ella, siendo un documento de guia y consulta para las comunicaciones
tanto orales como escritas que se realicen y para la revision de los procedimientos y documentos
ya existentes.

Las medidas que la Guia de Estilo Comunicativo recoge son las siguientes:

o Evitar el uso del masculine genérico.

e Limitar el uso de desdoblamientos y barras.

¢ Personalizar el mensaje cuando se sabe a quién va dirigide.

 Nombrar el cargo o profesion en vez de la persona.

» Ser consciente del valor y la capacidad transformadora del lenguaje.

» Hablar de la entidad, del sitio, etc. en lugar de hablar de nosotros, todos, etc.

e Nombrar de forma alternativa a mujeres y hombres, cambiando el orden de precedencia.

» Hacer referencia a “las mujeres” no a “la mujer”, teniendo en cuenta que no hay una sola
mujer ni un solo modelo de mujer.

o Representar de forma equilibrada a mujeres y hombres en las imagenes.



Estas medidas aparecen desarrolladas em la mencionada Guia, siendo necesaria su consulta
en la misma para su optima |mplementaC|on.

e Cultura empresarial.

' ,// En Fundacion Lesmes, la atencién individualizada, la iguaidad de oportunidades y la
" condiliacién son pilares fundamentales por lo que a través de este plan se quiere dar un impulso
a las medidas existentes y a las nuevas medidas a implantar; explicitando y promocionando su
_cultura empresarial a nivel estratégico y procedimental hacia la igualdad de oportunidades y la
- conciliacién responsable de la vida personal y laboral, a la transversalidad de la perspectiva de
__género y a un proceso de mejora constante, orientado a conseguir la calidad y la excelencia de
“ Fundacién Lesmes en igualdad de oportunidades. La incorporacion de la perspectiva de género
f en todos los niveles y etapas de la organizacién de Fundacion Lesmes, incluye el impacto externo,
es decir la proyeccién de la equidad de género en los productos, servicios y en la politica de
comunicacién externa de Fundacion Lesmes,

La igualdad de oportunidades y las necesidades de conciliacién de la vida personal, familiar y
~aboral seran transversales en todas las actuaciones de la entidad. Se revisaran los procedimientos
ya implementados desde la perspectiva de igualdad de oportunidades y conciliacion, y los nuevos
que sea necesario incluir serdn valorados desde dicha perspectiva previamente a su
implementacién.

+ Medidas dirigidas a toda la plantilla.

Todas las medidas de organizacién se aplicaran a la totalidad de la plantilla, atendiendo a las
condlcmnes especificas del puesto que desempefian sin guardar relacién en ningun caso con el
“Séxgy odgen étnico, religién o situacidn social de personas concretas. Se realizaran excepciones
nhshs& de que la persona esté disfrutando o haya solicitado algin permiso, en cuyo caso se
'er"rdr”"“ cuenta la situacién actual para planificar dichas medidas; evitando en todo caso
v, qmer discriminacién, buscando que dichas medidas se apliguen de la forma mas similar
w4 p@;lb&"ral resto de su equipo, sin que se modifique el disfrute del permiso concedido y buscando
g NE este suponga la minima modificacién posible al resto de su jornada o funciones.

< @nlﬁcar la aplicacién de todas las medidas de tipo organizativo a toda la plantilla supone
|gu&’|ar las condiciones laborales de toda la plantilla, de modo que se asegure la igualdad de
oportunidades en acceso y disfrute de las medidas organizativas y de flexibilizacién. Junto a la
igualdad de acceso, es la medida que asegura |a igualdad de oportunidades y la no discriminacién
en igualdad de condiciones a toda la plantilla.

» Ampliacién y mejora de derechos.

Existe un documento de Mejora condiciones del convenio de accion e intervencion socia),
vigente desde el 23 de febrero de 2017, al cual se puede acoger el personal técnico de las
empresas de insercién participadas asi como de la Asociacién CEIS. Este documento estd
disponible para toda la plantilla de Fundacion Lesmes en la intranet.

Las mejoras se distribuyen en la jornada de trabajo, las vacaciones, las licencias no retribuidas
y retribuidas, permiso no retribuido por maternidad o adopcion, permiso de lactancia, permiso
para examenes oficiales y complementos de IT.

La jornada laboral por su parte es en Fundacién Lesmes de 1.620 horas afio, con 24 dias
laborables de vacaciones anuales.

« Eliminar discriminaciones salariales y de promocion,
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Fundacién Lesmes quiere eliminar cualquier tipo:de‘dqscmqagm_g}_pgg sexo de fa persona o
cualquier otra situacion personal, social o familiar, en &t"@atermt: faboral; es objetivo por ello
eliminar tanto discriminaciones salariales (brecha salarial) como de promocion (segregacion
vertical). En ningln caso el sueldo o los ascensos iran asociados al sexo, origen étnico, religién o
la situacion familiar la persona. Se elimina asi tanto la brecha salarial como la segregacién vertical.

Para asegurar que no se produzcan discriminaciones salariales, Fundacion Lesmes tiene ya
implementada una politica de transparencia retributiva. A través de esta politica todas las
personas contratadas por la entidad pueden conocer los sueldos que corresponden a las
diferentes categorfas, asi como los diferentes complementos. Se asegura de este modo que no
existan diferencias individuales por causas no objetivas.

Respecto a la segregacidn vertical, se busca eliminar discriminaciones en la promocién por
sexo u otras situaciones personales o familiares. Las vacantes seran comunicadas indistintamente
toda {a plantilla, en aplicacion de las instrucciones de trabajo J7-PC-19 Como realizar la seleccion
de recursos humanos e IT-PC-20 Movilidad interna y otros incentivos, cubriéndose las mismas
conforme a perfiles profesionales y caracteristicas profesionales del puesto. Ademas, Fundacién
Lesmes asegura igualdad de acceso y no discriminacion en los procesos selectivos, a través de
protocolos de blsqueda y seleccidn de personal.

o Pacto de flexibilidad laboral y control horario.

Desde Fundacién Lesmes se firma el Pacto de flexibilidad laboral y controf horario (fegistro
PC-10-14 del procedimiento Zmagen y Comunicacion) para lograr una mejor organizacion del
tiempo de trabajo y de los descansos que permitan la mayor compatibilidad entre el derecho a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras y la mejora de la
productividad en la totalidad de la entidad.

La distribucién irregular de las horas de trabajo se concreta en cada caso atendiendo a las
necesidades organizativas y de servicio, respetandose los limites de descanso previstos en la ley
y evitando asi la realizacion de horas extraordinarias que deberan ser previamente autorlzadas
Su computacidn serad anual o proporcional al tiempo trabajado.

Los mecanismos de compensacion de la variacion de horas se acordaran entre las partes para
el posterior ajuste de la jornada, reduciendo o ampliando la misma seglin el caso. En cualquier
caso se respetaran los limites establecidos por la ley y las diferencias derivadas de fa distribucién
irregular de la jornada quedaran compensados preferentemente en el afio natural o durante el
mes de enero del siguiente afio. La prolongacion de la jornada consecuencia de esta distribucién
irregular, no podra en ningtin caso aplicarse a aquellas personas cuya presencia esté limitada por
razones reconocidas de salud laboral, cuidado de menores, embarazo o periodos de lactancia.

Sera obligacién de la persona trabajadora llevar el control de las horas realizadas; siendo la
faita reiterada de control horario, considerada como falta y sancionable por ello. El registro diario
de la jornada se podra realizar manualmente mediante el formato PC-10-11 Registro mensual de
horas frabajadas cumplimentado y firmado diariamente, mediante la maquina de fichaje
utilizando la huella dactilar o mediante la aplicacién instalada en el teléfono maévil de la persona
trabajadora. La eleccién del medio dependera de las caracteristicas del puesto de trabajo.

El tiempo de trabajo diario se computara desde el momento en que la persona se encuentre
en el puesto de trabajo hasta el final de su presencia en el mismo y en caso de que la persona
utilizase ropa de trabajo, la jornada se iniciard a computar desde que Ia persona esté cambiada
hasta su finalizacion previa a quitarse la ropa de trabajo. Se incluirdn también dentro de la jornada
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¢ Intervalo flexible para la entrada y la salida.

A través del Pacto de flexibifidad laboral y controf horario se plasma una situacion ya existente
en Fundacion Lesmes que es la flexibilidad horaria en la entrada y la salida, asi como en los
tiempos de descanso. Se permite asi la adaptacién de la jornada, sin hacer reduccién de la misma,

personal, familiar y laboral. En estos casos la comunicacion directa y continua con las personas
encargadas o coordinaciones es primordial, siendo imprescindible informar con tiempo suficiente
y en cualquier caso con el mayor tiempo posible.

W P 4ra las personas trabajadoras que tengan necesidades diversas de conciliacién entre vida

El cémputo de horas serd anual independientemente del tipo de contrato, registrdndose
mensualmente. En cualquier caso, los intervalos de flexibilidad en entrada, salida y descansos
intermedios estaran sujetos a necesidades del puesto y en el caso de las empresas participadas
de Fundacion Lesmes, a necesidades de produccion y organizacién de la misma, asi como a
horarios organizados por las personas responsables de produccién y las gerencias.

¢ Las horas extras deben estar previamente autorizadas.

A través de la distribucién irregular de la jornada se busca evitar la realizacidn de horas
“axtraordinarias. La realizacién de horas extras esta prohibida de forma generalizada por el Pacto
de flexibilidad laboral y controf horario salvo autorizacidn expresa, por lo que para la realizacién
de las mismas éstas deben estar autorizadas desde la direccion.

Con estos topes horarios de obligade cumplimiento, se busca evitar que las horas extras
marquen una diferencia en la promocidn. Asi se evitan limitaciones de promocion derivadas de

las necesidades individuales de conciliacidn, fomentando la misma, de modo que no se traduzca
en una mayor dificultad para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

La realizacién de horas extras por motivos de produccién o necesidades sobrevenidas, en
cualquier puesto de trabajo o programa de Fundacion Lesmes serd previamente autorizada por
la direccion. Esta autorizacion contemplara necesidades y horas extras necesarias, ateniendo al
motivo concreto y a la prolongacion esperada de esta autorizacidn especifica.

« Formacion interna dentro de la jornada laboral.

Todas aquellas formaciones obligatorias de la empresa se realizaran dentro de la jornada
laboral habitual, siempre que sea posible. El objetivo de esta medida es facilitar la asistencia a
las formaciones, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y fomentar la formacién
individual y 'a promocion dentro de la empresa.

La formacién continua del personal de Fundacion Lesmes tiene una importancia destacada
para mantener Fundacién Lesmes como referente dentro del drea servicios sociales de Burgos.
Por ello, es susceptible incluso de ser financiada por la propia Fundacién, ademas de procurar la
adecuacién de horarios para facilitar la asistencia a la misma en caso de que ésta sea externa a
Fundacién Lesmes, respondiendo en ocasiones a intereses personales e individuales de la
plantila. En el caso de las empresas de insercién participadas de la Fundacién Lesmes, la
formacion adquiere un valor intrinseco. Desde la misma direccidn de Fundacion Lesmes y de sus
empresas participadas se potencia que el personal en insercién se forme durante el periodo en
el que se encuentran trabajando en nuestras empresas ya que las propias empresas tienen dentro
de sus objetivos formar a las personas trabajadoras en insercién de forma directa en el puesto
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de trabajo o en formaciones especificas, buscam:!é" L“;{’ %méﬁéﬁldo para nuestra plantilla,
potenciando y aumentando asi sus posibilidades de insercidn sociolaboral posterior en empresas
ordinarias del tejido empresarial. Por ello, se buscan y proponen formaciones de alta
empleabilidad en funcidn de su demanda en el entorno préximo.

e Preacuerdo de horarios de reunion.

La programacién de las reuniones se realiza con el tiempo necesario para que los horarios de
las mismas puedan ser consensuados por todos los participes en las mismas, salvo casos de
extrema necesidad. Se deben racionalizar y planificar las reuniones de modo que se eviten las
horas extraordinarias y en la medida de lo posible, éstas tengan lugar dentro del horario de
trabajo de las personas participantes en las mismas. El objetivo de esta medida es permitir la
organizacion éptima del trabajo individual asi como la conciliacién de vida personal, familiar y
oral.

Se busca con esta medida evitar sesgos de participacion en reuniones o ejecucioén en puestos
de responsabilidad, derivados tanto de situaciones personales de conciliacion de la vida personal
y familiar, como de funciones concretas relativas a horarios o modos de trabajo de los equipos
de procedencia de las personas implicadas. Fundacién Lesmes tiene una gran variedad de equipos
y perfiles profesionales, lo cual enriquece tanto su plantilla como su actuacion. Es por ello por lo
que se deben tener en cuenta los diferentes ritmos de funcionamiento, horarios y actividades de
los diversos equipos, para permitir que las reuniones con participacién de personas de diferentes
equipos sean viables, funcionales y no supongan dificultades de asistencia a ninguna persona.

+ Asesoria de conciliacion de vida personal y laboral.

Se designa a la Comision de Igualdad, Conciliacién y tratamiento del Acoso para que incorpore
entre sus funciones la asesoria sobre los temas relativos a las necesidades de conciliacion y
servicios de apoyo para atender las responsabilidades familiares de la plantilla. Asi los
trabajadores y trabajadoras podran dirigirse a los miembros de esta Comision cuando necesiten
de este servicio. Las empresas de insercidon participadas de Fundacién lLesmes ya venian
utilizandolo a través de su técnica de acompafiamiento.

+ Asegurar que las responsabilidades familiares no son un freno en el desarrolio
profesional de mujeres y hombres.

Las promociones, traslados u otras mejoras laborales, en ningun caso tendran en cuenta el
sexo, caracteristicas personales o la situacién familiar de la persona, sino que se basaran en las
capacidades, habilidades, competencias y potencialidades de la misma. Todas estas se ofrecerdn
a toda la plantilla en igualdad de condiciones, sin tener en cuenta sexo u otras situaciones que
pudieran suponer cualquier tipo de discriminacién. Se valorard a las personas candidatas
conforme a sus habilidades, competencias, capacidades, formacién y experiencia; atendiendo en
cualquier caso a las necesidades, especificidades y funciones del puesto al cual la persona quiere
cambiar o promocionar. Quedara evidencia de la igualdad de acceso a través de las actas de
reunion y comunicaciones de vacantes o nuevos puestos, segun lo especificado en las
instrucciones de trabajo J7-PC-19 Como realizar la seleccion de recursos humanos e IT-PC-20
Movilidad interna y otros incentivos.

Esta medida se asegurara a través del cumplimiento de los criterios de transparencia en la
informacién de vacantes o surgimiente de nuevos puestos, y procesos de seleccion de personal
no discriminatorios. Todas las vacantes y puestos seran comunicados conforme a la medida de
“Comunicacion transparente”. Asi mismo por la “Igualdad de acceso”, se tendrd en cuenta para




— e a
la seleccidn de la persona candidateﬁ'a ido gd:q‘cg_dp gicha persona al puesto concreto, sin tener
en cuenta el sexo de la misma, su sifdatin farsillBE@dtras cuestiones que puedan constituir una
forma de discriminacion.

¢ Reserva del puesto.

u
f//:é@ "~ Se garantiza el derecho de reserva del puesto de trabajo durante todo el pericdo de
W = sxcedencia por cuidado de familiares dependientes hasta 2° grado. Esta excedencia en ningun
caso supondrd una limitacién de la promocion o la trayectoria laboral de la persona trabajadora
. salicitante o una desvinculacion total del puesto, a menos que la excedencia se solicite desde
ditha opcidn.

4 Disponibilidad de todas las novedades en el momento de la reincorporacion.

Sera responsabilidad de las coordinaciones y gerencias informar a la persona que se
reincorpora tras una baja o permiso de cualquier tipo de las modificaciones en cuanto a
protocolos, organizacién o modos de actuacion que hayan tenido lugar durante su ausencia. En
el caso de las empresas de insercién participadas de la Fundacion Lesmes esta responsabilidad
recaerd ademds de en las gerencias, en el personal técnico de produccion y en la técnica de

[ acompafiamiento.

En cuanto a los procedimientos del Sistema Integrado de Gestidn (SIG) se utilizara la Ultima
revisién de los mismos publicada en la intranet. Ademas, en el procedimiento PC-10 Imagen y
comunicacion, se crea un protocolo de comunicacion con los ausentes de forma que puedan optar
a la promocion y vacantes disponibles durante su ausencia del puesto. Asimismo, todas las
~..novedades estaran disponibles a su reincorporacién, por encontrarse la versién actualizada en la
intranet.

« Mantenimiento del derecho a todos los beneficios sociales.

Durante los periodos de suspension por riesgo durante el embarazo, lactancia, maternidad,
paternidad y excedencias por cuidado de hijos, hijas u otros familiares, se mantendra el derecho
a todos los beneficios sociales como si la persona trabajadora estuviera en activo. Esta medida
se complementa con otras recogidas en el documento con el objetivo de evitar limites en la
promocidn o desviaciones en la trayectoria laboral derivadas de las necesidades personales de
conciliacidn de vida personal y laboral.

El disfrute de los permisos no supone en ningln caso una ruptura con la trayectoria taboral
de la persona que los disfrute, tal y como se explica en este documento en un apartado posterior.
Por ello todos los beneficios sociales y el derecho al disfrute de los mismos, se mantendran
durante el periodo de disfrute del permiso y estarén accesibles en el momento de la incorporacion;
sin suponer ningdn limite u obstaculizacién a otras medidas recogidas en este documento.

+ Fomentar el uso de medidas de conciliacion por los hombres.

Desde Fundacién Lesmes, se busca desarrollar un rol parental a través de la difusién y
fomento del permiso de paternidad, de modo que se asegure la igualdad de oportunidades en ¢l
acceso y disfrute de los permisos familiares independientemente del género u origen étnico del
trabajador o la trabajadora que se encuentre en situacién de disfrute o solicitud de fos mismos.
Asimismo, los permisos y excedencias por cuidado de descendientes o ascendientes, se daran en
igualdad de condiciones a todas las personas que componen la piantilla de Fundacién Lesmes;
informando para ello a trabajadoras y trabajadores en igual medida. La informacion y la formacién
se impartiran en igual forma y medida, independientemente del género de la persona receptora.



* Flexibilizacién de lajgrayeéctoria laboral. E; 2“1 pifjﬁ g° planta
Fundacién Lesmes tiene ademas de los permisos y medidh“s'"b’af%‘Tangc?nciliacién de la vida
personal, familiar y laboral recogidas en el convenio colectivo, otras licencias y permisos que
mejoran el mismo recogidos en el documento Mejora condiciones del convenio de accion e
intervencion social, vigente desde el 23 de febrero de 2017, previamente mencionado y disponible

para toda la plantilla de Fundacion Lesmes en la intranet.

El objetivo del presente documento es adoptar de forma unificada en toda la plantilla de
Fundacién Lesmes las medidas de flexibilizacién de la trayectoria laboral que ya se utilizaban,
principalmente desde la solicitud individualizada de las mismas. Estas excedencias pueden ser
por cuidado de descendientes o ascendientes enfermos o dependientes, permisos por paternidad
o maternidad mas alla de los estipulados por la ley, etc. Se asegura asi que las responsabilidades
familiares no sean un freno en el desarrollo profesional de hombres y mujeres de la plantilla.

Er ningin momento estas medidas afectardn a la trayectoria profesional de la persona
trabajadora excepto en los casos en que se dé una desvinculacion del puesto. Para asegurar que
estas medidas no supongan una limitacion para las personas que las solicitan, las vacantes y
formgeiones se informaran a toda la plantilla independientemente del tipo de contrato, del tipo
de jornada realizada o la duracién de la misma, de si se esta disfrutando o se ha solicitado algin
rmiso, etc.

+ Elaboracion y difusion del presente plan.

Se elabora el presente plan como catalogo de medidas de igualdad de oportunidades y
congiliacién de la vida personal, laboral y familiar existente en Fundacion Lesmes y en sus
empresas participadas. Se fomenta su maxima difusion y conocimiento por parte de toda la
plantilia, a través de acciones formativas y de su publicacién en la intranet, a la cual tiene acceso
toda la plantilla de Fundacién Lesmes, asi como su integracidon en el SIG vy difusion a la plantilla
por parte de los miembros de la Comisién de Igualdad, Conciliacion y tratamiento del Acoso entre
los trabajadores y trabajadoras de sus equipos de referencia y al personal en insercidn a través
de sus tutorias individualizadas.

Todas las personas que sean contratadas por Fundacion Lesmes, sus empresas participadas
y su entidad vinculada, recibiran en el momento de acogida, a través del Manual de Acogiday la
explicacion de la coordinacién o gerencia, la formacion e informacion sobre prevencién de acoso,
igualdad de oportunidades, corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Se busca con esta medida asegurar que todas las personas estén formadas e informadas
sobre las medidas de igualdad de oportunidades y conciliacién de la vida personal, laboral y
familiar existentes en Fundacion Lesmes. Esta formacion e informacion ya la han recibido las
personas que actualmente trabajan en la entidad y en las empresas participadas; por ello las
actualizaciones o nuevas formaciones e informaciones, se impartiran de forma igualitaria a toda
la plantilla contratada en ese momento concreto por la entidad, partiendo en cualquier caso de
una base de conocimiento comin compartido por toda la plantilla independientemente del tipo
de contrato y de la antigiiedad.

Ei presente plan es pdblico y cualguier persona contratada por Fundacion Lesmes, sus
empresas participadas o la Asociacidn CEIS podra consultarlo y adherirse al mismo.



9.- Def‘mcuén de ob]etwos cuahta’tfvdsvg aptitativos del Plan de Igualdad,
medidas y plazo de ejecucién ¢ san! P“’ e I

PERSONAS PMLAZD DE
MEDIDAS I INDICADORES RESPONSADLED EIECUCEON
A) AREA 1ON DE PERSONAL Y ACCE
QBIETIVD 1; Vighar que Inx ofertas de empleo 34 publig ¥ difundan resp 4o 8l peinciple de lgualdad ¥ no d 6N por razde e saxo
A Z En b ofertas da enpiso de Ia Fundacién, no 8 introducird un lenguaje sexista, | 1 |-H9 oe ofertas de ermpleo de plarita que respeten los principios establecides
indi@ndo que kb oferta va dirigila a ambas sexes. 7 |-nede Ty — Desce la primera
- olferta que s emita a
En ks supuestos de utiracion da servicios profasionales extemns, se ks 3 |-Hodec de fusntes e b axigenca Dwmdeaknmﬁm partir de
=5 finformard de b exigencia del curpiminto de las priciicas de iguakdad ¥ de na aprobaciin del Plan
1.2 [discriminacian de b fundackin | lo el proceso y daseleccion [ 4 | .o ga candid e ttes [ de Iguaidsd.
amplaadas por 05 mismes para garantizar que cumplen ks pncglos de louaktad
el Plan de Tguadad. 5 |Hode
ORIETIVO X Garantizar que ks difarantes fasas dol p de sabeccitn de | fan con el criterio de objetividad y o discrimimacion, basandose en principios da mérito,
¥ para verficar &l usa de :
& |2 de documentos verificados f N° de docurmentos Cums&ande 6 meses desde a b
7 |- de rex I it aprebaciin del Plan
2,2 \Existicd un docurrento de rectarmacidn a dispasicién de b da lguaidad.
8 |- N procesos da seleccidn
Disponer de informacién estaditica desagregads por sexo sobre proceacs e | 9 [N de solichudes recibias y contrataciones realtzadss . o o e
2.3 [sedacoidn; puestos de trabajo efertadas, tpos de contrato, candidaturas que se [—— ; o
han presentado y sus resultados pars su traskado & & Cormisin de Saguiento, | 10 |V 08 personas que superaq fas fases de seleccidn postariores, en que dERRHM e cada procesc
lpuestos, catenanias, tipo de contrato y joriadas, forvelds selercién |
OBIETIVO 3: Fortmat ¥ sansibifizar al p | resp ¥ do Jin da b fundacién en ta de géoero & iguakdad de op dad
Formar en iquakiad y en gestiin de RRHH desde uid perspectiva da género a 11 |-N° de personas formadas E En 1 a0 desde ala
3.7 [todas s personas que lntervienen en ks procesos de selection de de REHH aprobacién del Plan
Fundaciin..( 15 horas de formacking 12 |- N® ga parsonas que participan 2n el procesy de sajecciin, de Iguaidad.
B) AREA DE CONTRATACION
DEIETIVO: A an b rap tackon equillbrada de muj v hombras on ks fundackén y en las dif; b fas profs L
13 |-N® de personas representadas par SEXo ¥ grupd profesional
Foo 11 En las nuevas contrataciones a Yuakdad de mérko v capacidad se dard p &l — Deyy Desde la aprobacitin
-1 sevo menos representado 14 |Incremento da |a represantacitn por ssio, respecte al dagndstics. de RRHH | ded Plan de Tquakiad.
15 |-hoge POt 580
€} AREA PROMOCION
OBIETIVO : Eatalkl n dep lon Interna g dala de género, bagade en crikarios claros, obj , no dHcri #o6 ¥ ablartos que faclten las
promociones del sexo manos rapresantado
13 |Fmraresmme en géneme ngualdaddenponumauamtr; mujeres ¥ | 16 [-He da personas formadas por sexo y nivel de responsabiidsd
. Gt
b : D e 17 |40 de horas impartidas Dwante la vigenca
del plan de Igwidad
yio d, siempre que quisren estar 18 -9 de promociones. internas que afecten a las trabajadoras en cuestion Departaments
de RRHH
Adogiar medidas de conckacion en s puestos de prmDoon de medo que iy
pramociin no se traduzca en una mayor dificukad pare la condliacion con 2 vida _ Facion adogtad Desde b aprobackin
13 wmlyfﬂ(mmrqembei‘marmhulﬁulerhm 19 |-t de medidas de g s ded Plan da [quakdad.
iilidad ho erminadog
D) AREA DE FORMACI
ORJETIVO 1: Baborar un plan da £ 14n que introduzea ln dl 164 de génaro pars intagrar la igusldad de trete y oportunidades sn la fundackin
Presentar b Conision de Iguakiad ks Planes de Formscion anuales antes de su | 20 |-N° Planes revisados Departaments [ Antes d & Husin
1.1 s pars & revision ™ e g : da RRHH de cada Plan de
usion pal desde ka parspectiv ENEND. 21 |-NoPlanes o Comisiin de Formcion,
Cafusidn de contenidos sabre génera e igualdad dantno del Fan de Farmaciin, n -N°deanclunesfurrmmase|Iasquesehalwaduacahnlanmsdnde
1.2 |mroduciendo un miduio de lgusidad en tados los oursas ofertados por B despieque sabre Tl e S aegbackin
fundacitn. 23 |-N© de horas i )
CRIETIVO 2: Asegurar |n participaciis equilibrada da trabajad y trabajadoras an s acch for que 3¢ Impattah an |a fundackén con &l fin de favorecer su desarralie
profesional :
21 Reforzor b formacion 3 todo &l parsona de I Fundackn de s ofertas de 24 |-He de canakes intemes de comunicaciin de oferta formativa. Dapartamento "r‘_:;kﬁ::“::“
fommacion anuales. 75 |- N9 de comales ¢ daRRHH Fomerniant
Informar sobre &l derecho a fa fonracion durants &f permeo de matzrnidad, 26 |-N°da personas [nfanTadas por sexa v Hpo de curso Degmn:m Antes de b
2.2 [paternidad, en caso de parto, adopeidn & 000 excedenclas ¥ o = b
s , -N® de personas acogidas 2 akguno de s derachas de concliaciin que han|  Comision de formacidn,
de jomada por culdado de hijo/a o familares. 7 " en dicha 6. Tuaktad
OBIETIVO ¥: Formar i sensibilizar a los P tes do la ishin do lgwaldad an mataria de Mad
. 7 |- de B Tafo desde a
2.1 | Forvcin an iguakdad a las que ¢ fa comisidn de 2 |- wde b Coisitn e Touakiad de RRHH Bprobacidn del Flan
E} AREA DE RETRIBUCION
QBJETIVO : Promower kn iguakind salarial enkre trakajad para trabajes de lgual valer, y tzar gue las T harialas 3a bk cam ka aplicacid
de obiethros de equidad interna, Mmmm%mm?ehvnmmmmmunmgumms ibuthvas por razon de sexeo.
Departarmento
e RRHH
. L " b " Faclitara b |Estadistica una vez al
Al e L sl he | 30 [Reateacion de estadisticn anual desagregata por saxa, categoria protesonal, | estadistica a fa [asio, duranite todos
g NT lonal: S PhEES | COMD ¥ pagas PRI pluses ¥ complementas. satariales que percibe y tipo de comtrato. Comigin de | ins afios de vigencia
pres onares: Seguinierito dal [del Plan de lgualdad.
Plan d=
Toualdad.
Estahlenermadéusdadepthdpnuengmldad retributiva , donds figure que E Dapartamante
1.2 arsa [3 rrisma retribucin ualvalor 31 {Implantacitn de ta causula RRHH




OBJETIVD 1:Dar a la it [ les pare jo conclliscién du la vita |
Fformulas om:niuﬁvaa para gue todo ol personalen pla nlllh ‘pimda

doy famifiares, per!onalesyllbonhl

Reakzar y difundir entre todos los empleades ¥ empleadas de i Fundacidn 'un | 32 |-Docunents de concliacin. Depar:::mm ﬁ;ﬁm almenos
T T e et e e g ot [ [ 0% persoss por el et v Srea funcionaly sexo que fa ook gk desde B
rmEsculna de h Fundacién, o 33 finformacién sobre la pomvativa y medidas de concackin aprobadas en ef Plan aprobaciin del  Fan
- | de Tgualdad. de Tquakda.
Realizar un cusstionark anualrentz entrs b pontia pars conocer s " | 34 [-Coestionsrio realzado Comisidn de
nexasidades especificas en mataria de condfackio de la vida persanal, laboraly 5 R ad e Touaidad ,
1.2 |fawior, para estudir la posble Ingorporacedn de nuevas medias que nesp A5 s yitgo de g concikacion iden m"bd:pﬁi:
a esas neceskdades, tenlendo en cuenta siempre las posibiidades organizativas, v " . .
productivas de b fundackn. 36 [-N¢ de personas por sexo que han identificado necesidades de concliacidn,
13 | Restar campaias yoe ifcamente dirgiias a bos [ 37 | 100 & folkto edkads. | deRRHH | Desde fa aprobacon
e bres sobre b ¢ iy et reparte equibrado de as tareas. 3 N e sobre o en & rpanto de| Conpidnde | del Plan de fpuatiad.
e documentos, Tolisto B0 i
14 Utitzacin de wm Enguaje e Tmhgenes que indben a b comesponsabiidad en 39 = CeR N cateRs yio S en refacion al uso del Comisibnde | Durante b vigencla
fakietos yio carteles nformetivos sobre derechos de conclackin w0 e foaciongs p % p— ualdad | ded Plan de [oualdad.
[OBIETIVO 21 Mejorar ¥ ampliar todos loa derechos de concilizcion de la vida personal, famBiar y labaral .
Recoger con lenguaje inchecho y meforar de mansrs axpresa bs reducciones de i
2.1 [iornada por cuidado de famiar, sxcedencias, panviss par maternidad, 41 |-H7 de derechos recogidos ¥ mejoras astablatidos G ualdadde dD:;:gf la vigzncla
idad y lactanch racoaidas en &1ET, 9 -
G} AREA SALUD LABORAL
ORIETIVO 1: Im plementar la perspactive de gé en ka saiud laboral y B pravencidn de desgos dentro de [a
[valoracin anual de Jos wmosdeuabaju ndwenda R perspectiva de género, Cerarta
tandy ios resgos Bhorales para ¥ especial 42 |HReakzaciin o no de b valoracin . de S‘:‘m \sboral De manara amsl
1.1 [atenciin 3 ta prevanciin de los nesqus especticos que afectan a las trabajadk ! O desde ki aprabaddn
?nl';aﬁ:: Iu;rr;ﬁc;fmam, ¥ rizs0s ergonimicas ¥ Bhoralkes durants el 43 |- da puestos de trabajo evaliados. deRpuH | 061 Fian de Tguakdad,
’ful‘l‘l.lniﬂ'a b rabajadara, por escrivo, de los resqas del puesto que ocupa ¥ 68 | 44 [ne de traboj o Durante la vigercla
1.2 |las medidas daptarin de acuerda con las BRnes que establece 2 art. o
zﬁs m?_wsear pta 1 P q 4 45 [N® de commnicaciones reak por fecha de W RRHH del Plan de Igualkdad.
QRIEVEVO 2 Establecer las medid las para batlr & acoso sexual y 2l acazo por razon de sexo #n el dmbito laboral da la Fusdacion Lesmes
Ditundlir protocals de prataceio de acosa sexual y por raaon de sexo a b plantlar] 4o -NE de personss informadas
Jornada forrativa para conecer &f Pritocain ¥ su apBcacan -Se folatos i n'emeds ‘?:m"m,m En 1 afip desde la
2.1 o cuskuie soporte que 3¢ et opurtuno para dfrr ef tocol, 47 |- de totetos & ol | Comtaigy,| 2Praacon del Pan
del mismo para todss los p - 5= s a3 de lguakdad.
trabajadumdelal’undadﬂn 48 |-N© de acclones n®da por 5exg ¥ nP de horas Touaidad,
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1.1 fen s Ley Orgéinica 12004, de 26 de dicembre, de Madidas de Pratecddn Integral | 49 Comisis d‘; En af Fan de iguatad.
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géne:o.garan&ando que mlquer nu;er vﬁi—:dex]que trabaje en b 51 | de mujeres quase Py T — = de RRHH gl Plan de Iguaktad,
H} AREA DE SENSIBILIZACION ¥ COMUNICACION
OBJETIV) 11 Mejorar Ia contunicackén interns ¥ revisar las practicas de comenicacién,
Departamants
Revisar jos canales de conmmicacin Interma ¥ les practicas de comunicacida para B ’ de [Tras b firms del Plan
1 asaguar que ta nformciin Bzga a muyjeres v & hambres por lgual, 32 |- de comunacackines revisadas y realzadas. Corumcacion, [de Tguaidad.
RRHH
OEFETIVO 2 Difucion del Plan da Tgwaldad,
21 |Cr@lduv:addnde| PIL de Forma p'emnqnem wn lugar yeible para toda la plantila., 53 |Lugar de cobcadin def Pion y M de coplas colocadas
- Tras b firma ded Plan
3,5 | Entrega de una copla def Pra todo el p deta fzacion las, 54 _[-HO de trabajadoras en plantita o de Tguakiad.
fUeyas MGamparacanes: S5 [-N° de Pl entragados T
Entregar <opio del P1 a las entidades y personal extemo relacionaco can by 56 |-NO de epresas externas relaclonadas con i enpresa, Tias b e
2.3 Fundacion, durante & vigench
| : 57 |-N° de copias del P entregadas. gdel Plan.

10.- Composicion y funcionamiento de la comision de seguimiento, y
evaluacion

El 26/03/19 se relne por primera vez la Comisién de Igualdad, el 15/05/19 se constituye
formalmente la comisién con representacién voluntaria de todos los programas o empresas de
insercion de la Fundacion Lesmes.

Esta comision se integra dentro de las diferentes comisiones de la entidad y pasa a funcionar de
la misma manera. Cada miembro traslada a las reuniones de su equipo la labor realizada por la
comision, asi como la informacién y formacion relacionada, de manera bidireccional.

Todas las actas de la comision se hayan disponibles en la intranet de la entidad, al igual que
todos los documentos del Sistema Integrado de Calidad, a !a que pueden acceder todos los
técnicos.

La comision estd compuesta por psicdlogos, educadores y graduados sociales que tienen
formacion especializada en: Planes y Medidas de Igualdad, Corresponsabilidad y Conciliacién,
Atencidn Integral a mujeres victimas de violencia de género, Atencién psicoldgica a victimas de



violencia de género: evaluacién, int _‘l_ m’c&‘éBgutica y herramientas y Prevencién del Acoso
Sexual y Brecha Salarial.

'r? La evaluacién y seguimiento se realizan de forma continua. Anualmente se actualiza el
/:clmgnostlco de igualdad de toda la plantilla de Fundacion Lesmes. Para ello se utiliza la

3r P@ herramienta de Excel disefiada para tal fin. Esta herramienta recoge los aspectos referidos a

EdIStI'IbLICIOI'I de la plantilla (por edades, tipo de contrato, categoria profesional y estudios,
icategoria profesional y salario, antigiledad, nivel jerarquico, banda salarial, horas semanales de
: i=irabajo y turno de trabajo), las bajas definitivas y temporales, promociones (tipo y categoria a la
“Hue se promociona), incorporaciones (por tipo de contrato y nivel jerarquico), permisos y
“responsabilidades familiares (nimero de descendientes, ndmero de descendientes con
discapacidad y personas dependientes). Todo el diagnéstico esta segregado por sexo y por
programa o empresa, ademas de poderse ver los datos globales de Fundacion Lesmes en su
conjunto.

Se recoge informacién sobre las necesidades de conciliacién a través de las encuestas de
cdima laboral, y en las empresas de insercidn ademas se realizan encuestas especificas para
personal en insercién. Para ello, se han incluido preguntas sobre conciliacion en dichas encuestas,
%l:és de realizar una recogida de informacién continua con las solicitudes o demandas que los

trabajadores o trabajadoras eleven: Se recoge también informacion del personal en insercion a
través de sus tutorias individualizadas.

Todas las actuaciones relativas al PC-24 Procedimiento de actuacion frente al acoso laboral,
sexual y por razon de sexo se recogeran en el informe final, asi como las actuaciones de la
Comisién de Igualdad, Conciliacion y tratamiento del Acoso. Ademas, todos los protocolos
activados e integrados en el Sistema Integrado de Gestién seran conservados y presentados para
el informe y el diagndstico de igualdad de oportunidades y conciliacién personal, familiar y laborai
anual.

La Comisién de Igualdad, Conciliacién y tratamiento del Acoso realizara un informe anual final
compilatorio y actualizado con las acciones realizadas, valoracién de necesidades recogidas y
recopilacién de las situaciones problematicas acaecidas durante el afio. Las conclusiones de este
informe serdn la base de las medidas de mejora de cara al siguiente Plan de Igualdad y
Conciliacion.

Este informe anual se enviard a los miembros de los sindicatos mas representativos que
forman parte de la Comisién de Igualdad de Fundacion Lesmes que se cred el 3 de mayo de 2021
para la revision anual del Plan de Igualdad de Fundacién Lesmes.

11. Procedimiento de modificacién del Plan de Igualdad y de resolucion de
. discrepancias

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el
Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

'b)' Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.



€) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa. o

d) Ante cualquier incidencia que medifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas
en el diagndstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razdn de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por
la Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion
del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucion de estas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de [a
propia Comisidn, se podrén solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacién regulado
en el V Acuerdo sobre Solucion Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

En este proceso de aprobacion del Plan de Igualdad de Fundacion Lesmes las partes
negociadoras elaboran, acuerdan, ratifican y firman el presente protocolo.

Y para que conste a los efectos oportunos, firmamos y aprobamos el presente Plan, en Burgos,
a 17 de febrero de 2022.

Por Fundacion Lesmes:

E Gonzalez Fdo: Elena Sanz Hernando

Por la parte sindical:

Servicios
Pubhcos

~Fdo: Eva Ceballos Marroquin Fdo: Elena Pascual Gonzdlez
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