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Introduccion
Presentacion de la Fundacion

La Fundacidn Universidades y Ensefianzas Superiores de Castilla y Ledn, FUESCYL, es una
Fundacién publica sin dnimo de lucro perteneciente al sector publico de la Comunidad de Castilla
y Ledn que estd vinculada a la Consejeria de Educacion de la Junta de Castilla y Ledn. Su sector
de actividad es la educacion.

La actual FUESCYL procede de la fusién de dos fundaciones: en diciembre de 2012 se llevé a cabo
una operacién de Fusidn por Absorcion donde la entidad Fundacion para la Ensefianza de las
Artes en Castilla y Ledn (ARCyL) fue la Fundacion Absorbida y la Fundacién Universidades de
Castilla y Leén la Fundacion Absorbente, pasando a denominarse la entidad FUNDACION
UNIVERSIDADES Y ENSERNANZAS SUPERIORES DE CASTILLA Y LEON (FUESCYL). Acuerdo de 15 de
noviembre de 2012 por la Junta de Castilla y Ledn.

La Fundacidn desarrolla sus actividades principalmente en el territorio de la Comunidad de
Castilla y Leén, sin perjuicio de la realizacion fuera del mismo, tanto en territorio nacional como
en el extranjero, de cuantas actividades de toda indole tiendan a la consecucidn y logro de los
fines fundacionales.

FUESCYL tiene como fin primordial, tal y como establecen sus Estatutos, contribuir al desarrolio
cientifico, tecnoldgico, de fomento de la innovacidn, formativo, cultural, artistico, social y
econdmico, asi como la imparticion, fomento, financiacion y desarrollo de las Ensefianzas
Artisticas, Musicales y Escénicas, y la promocion y difusion del sistema educativo,
principalmente de la Comunidad de Castilla y Ledn, a cuyo objeto organizara y/o desarrollara
cualesquiera actividades que resulten aptas para su cumplimiento.

La Fundacién se encuentra organizada geograficamente del siguiente modo:
1 Servicios Centrales en Valladolid: en este lugar trabajan personal de administracién

2. Escuela de Arte Dramatico y Escuela Profesional de Danza de Castilla y Ledn, ambas
escuelas se encuentran en Valladolid, en el edificio C.C Miguel Delibes, donde
desarrollan su trabajo parte de personal de administracién y servicios, dando apoyo
a ambas Escuelas. El personal docente imparte la formacion de los estudios de Arte
Dramatico y Danza de la especialidad de D. Clasica y Espafola, en sus centros
respectivamente.

3, Escuela Profesional de Danza “Ana Laguna” de Burgos, en esta sede trabajan
docentes de la especialidad de D. Cldsica y Contemporanea, ademas de personal
administrativo y de servicios apoyando a la Escuela.

Ademas, la Fundacidn se encuentra en fase de negociacion de un tnico Convenio Colectivo para
todo el personal de la Fundacion.

Por otro lado, FUESCYL es una organizacién sin animo de lucro que trabaja sobre la base de un
presupuesto anual que se recoge en los presupuestos generales de la Comunidad de Castillay
Ledn.



FUESCYL es una Fundacion publica que se rige por derecho privado, con independencia de que
sea de titularidad publica. La Ley 2/2006, de 3 de mayo, de la Hacienda y del Sector Publico de
la Comunidad de Castilla y Ledn, define en su articulo 2 la configuracion del sector publico
autonémico y determina en el punto d} que las fundaciones publicas de la Comunidad forman
parte del mismo.

La principal fuente de ingresos de la Fundacién es de la aportacion de |la Consejeria de Educacién.
Otra fuente de ingresos recurrente es el ingreso por matriculas de los alumnos que estudian en
las escuelas que gestiona la Fundacion, la Escuela Superior de Arte Dramético en Castilla y Ledn,
y las Escuelas Profesionales de Danza de Castilla y Ledn “Ana Laguna”, Burgos y la Escuela
Profesional de Danza de Castilla y Ledn, Valladolid.

FUESCYL también cuenta con ingresos provenientes de Proyectos Europeos: Erasmus, Interreg
y Coopera 2020, entre otros.

Marco legal

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que laigualdad entre mujeresy hombres y la eliminacién de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estadosmiembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la
no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH)
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstdculos
gue impidenconseguirla. Posteriormente, se aprueba el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién, en el que se recogen las materias minimas que debe
contener un plan de igualdad; estos requisitos han sido desarrollados en mayor medida por el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. El Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de FUESCYL tiene
como fin dar cumplimiento a estos requisitos legales.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato vy
oportunidades en el dmbito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberén
negociar, y en su caso, acordar, con |a representacion legal de los trabajadores (RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que, en el caso de las empresas de 50 o mds
trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion de un plan de igualdad con

4



el alcance y contenido establecidos en este capitulo que debera ser objeto de negociacion enla
forma en que se determine en la legislacién laboral.

Los planes de igualdad contendrén un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con
caracter previo se elaborara un diagnostico negociado, en su caso, con la representacion legal
de las personas trabajadoras que contendra al menos las siguientes materias:

a) Cultura organizativa

b) Procesos de seleccion y contratacion

¢) Clasificacién profesional

d) Formacion

e) Promociones

f) Condiciones de trabajo

g) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
h) Infrarrepresentacion femenina

i) Retribuciones

j) Prevencion de acoso sexual y por razon de sexo

La elaboracion del diagndstico se realizara en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de
lgualdad, para lo cual, la direccién de la Fundacion facilitard todos los datos e informacién
necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias anteriormente enumeradas en
este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del £T,

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad
en las politicas de RRHH de la empresa, considerdndose como un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de FUESCYL.

Principios que rigen un Plan de lgualdad.

¢ Principio de transversalidad de las politicas de género. Es la incorporacién y la aplicacién del
Principio de Igualdad de Trato y de Oportunidades entre mujeres y hombres a las politicas de
la empresa, de modo que garantice el acceso a todos los recursos en igualdad de condiciones,
se planifiquen las politicas teniendo en cuenta las desigualdades existentes y se identifiquen
y evalien los resultados e impactos producidos por éstas en el avance de la iguaidad real.

e Principio de prevencién de la discriminacién y de informacién. Los principios de igualdad y
no discriminacién son parte de las bases del Estado de Derecho, “todas las personas estan
obligadas a acatar leyes justas, imparciales y equitativas, y tienen derecho a igual proteccion
de la ley, sin discriminacién”, comprometiéndonos a respetar la igualdad de derechos de
todas las personas, sin distincidn por motivos de raza, sexo, idioma o religion.

o Principio del didlogo social como base de implementacién del sistema: sobre una igualdad

participada. Adoptando medidas para fomentar el didlogo social orientado al seguimiento
de las practicas en el lugar de trabajo sobre acceso al empleo, formacion, promocidn,
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seguimiento de convenios colectivos, cddigos de conducta e intercambio de buenas
practicas.

¢ Principio de prohibicion del acoso sexual. Se considera acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

¢ Principio de prohibicién del acoso por razén de sexo. Se considera acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidarlo, degradante u
ofensivo.

¢ Principio de no discriminacion directa por razén de sexo. La discriminacién directa por razén
de sexo se define como la situacién en que se encuentra una persona que sea o haya sido
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra situacién comparable,
asi como todo el trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad.
Se velara por evitar la discriminacidn directa por razén de sexo.

* Principio de no discriminacién indirecta por razén de sexo. La discriminacién indirecta por
razén de sexo que se define como la situacién en que una disposicién, criterio o practica pone
a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicién, criterio o préctica puedan justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
Se cuidara por evitar la discriminacion indirecta por razén de sexo.

e Principio de prohibicion del acoso moral. Entendemos por acoso moral toda conducta,
practica o comportamiento, verbal o fisico, realizado de modo sistematico o recurrente en el
seno de una relacién de trabajo que suponga directa o indirectamente, un menoscaho o
atentado contra la dignidad del trabajador, al cual se intenta someter emocional y
psicoldgicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién
profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno
laboral del trabajador en sus funciones laborales diarias.

Definiciones

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacién comun, se trasladan aqui las
definiciones contenidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleoy la ocupacidn, y por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro, ademds del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres de aquellas expresiones que seran contenidas en
este documento.

Cualquier otra definicién incluida en la Ley y no reproducida en este documento sera también
de aplicacion, asi como las que aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.



Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.

lqgualdad de acceso al empleo, promocidn, retribucién, comunicacidn y prevencion del acoso.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacidn profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Discriminacion directa e indirecta.

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

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en gue una disposicién,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria
toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razon de sexo.

Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el
objetivo perseguido en cada caso. También las personas fisicas y juridicas privadas podran
adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la Ley.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra de dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considera en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.



El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto

de discriminacion por razdn de sexo.

Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represaligs.

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte
de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Tutela judicial efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso
tras fa terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas fisicas
y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos. La
persona acosada sera la dnica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de

Sexo.

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerédn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

lgualdad de remuneracién por trabajos de iqual valor.

El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor a la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella.



Compromiso con la Igualdad

La direccion de FUESCYL quiere hacer publico su compromiso con la igualdad de mujeres y
hombres, como muestra de garantia para su cumplimiento. Y se compromete a promover,
elaborar, instaurar y aplicar un Plan de Igualdad, en los términos y bajo los principios contenidos
en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y
regulacion posterior (Real Decreto-ley 6/2019 y Real Decreto 901/2020).

La elaboracion y aplicacion de dicho Plan es iniciativa de la Fundacion, si bien este ha sido objeto

de negociacion colectiva.

El compromiso fundamental de la Fundacion es la efectiva y plena consecucion del Principio de
lgualdad y no discriminacion entre mujeres y hombres, en el marco de las relaciona laborales.
Solo se entiende el éxito organizativo, profesional y humano de una organizacién como la
nuestra, desde el respeto absoluto, como presupuesto basico y esencial, del mencionado
derecho fundamental.

HESCYL velara por el cumplimiento integro y efectivo del Principio de Igualdad de trato entre
mujeres y hombres, y no tolerard conductas o actuaciones que supongan o puedan suponer
potencialmente, directa o indirectamente, discriminacién por razén de sexo, en cualquier de sus

rmanifestaciones.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la Fundacion, desde la
seleccion hasta la promocion, pasando por la palitica salarial, la formacion, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion FUESCYL
asume el Principio de lgualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, atendiendo de forma
especial a la discriminacién indirecta.

Por su parte, toda persona que forme parte de FUESCYL esta obligada a respetar el mencionado
Principio, debiendo, en todo momento, abstenerse de realizar comportamientos, actuaciones,
o manifestaciones que se traduzcan, directa o indirectamente, en discriminacion a la mujer,
debiendo asimismo poner en conocimiento de la Fundacion, cualquier vulneracion de este
Principio que pudiera conocer.

Las conductas de acoso, sea éste por razdn de sexo, sexual, o por cualquier otra causa
discriminatoria, o consista en el mero hostigamiento psicoldgico de una persona empleada sin
causa discriminatoria, seran debidamente prevenidas y detectadas, adoptandose en su caso las
medidas disciplinarias que sean acordes a los incumplimientos que se produzcan.

Es deseo de la direccidon poder contar con el apoyo de los distintos agentes presentes dentro de
la organizacion, en la puesta en marcha e implantacién de este Plan de lgualdad para mujeresy
hombres. Solo asl, se logrard que este Plan sea un instrumento efectivo en mejora del clima
laboral, la optimizacion de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, por tanto, de
la mejora en la calidad de vida de las personas, asi como de la productividad de la organizacién.



Partes suscriptoras del plan

El Plan de lgualdad serd suscrito tanto por la Fundacién como por sus trabajadoras y
trabajadores, a través de la comision negociadora, constituida de manera paritaria entre la
representacion de la Fundacion y la representacion legal de la plantilla.

Esta comisién negociadora ha conocido, analizado y aprobado el diagndstico de género realizado
y ha aprobado el presente plan.

Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todos los trabajadores y trabajadoras de FUESCYL, con
independencia de su nivel jerdrquico o de cualquier otro aspecto.

El plan de igualdad serd de aplicacion a la totalidad de los centros de trabajo que tiene FUESCYL
distribuidos a lo largo del territorio nacional, asi como en cualquier otro que pudiera generarse
durante la vigencia temporal del mismo.

El presente Plan de Igualdad entrard en vigor desde el dia de su firma, con una duracién de 4
afios a partir de ese momento. En este mismo sentido, se realizaran el seguimiento y evaluacion
del Plan de lgualdad, con frecuencia semestral, de acuerdo a lo establecido en el Reglamento de
Funcionamiento de la Comisidn de Igualdad.

Informe diagnéstico
Objeto

El objetivo de este documento es analizar la situacién de la Fundacién Universidades y
Ensefanzas Superiores de Castilla y Ledn (en adelante, FUESCYL) en relacidn con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, de acuerdo con la obligacidn recogida por la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres y regulaciones
posteriores (especialmente, Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacién y Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

Se trata de dejar constancia del estado actual de la organizacion en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, de manera detallada, si bien no como un fin en sf
mismo, sino como un punto de partida para la identificacion de dmbitos especificos de actuacion
y acciones concretas (que posteriormente constituirdn el Plan de lgualdad) y, por tanto, de
cardcter practico y orientado a la toma de decisiones. Se recuerda que el objetivo del Plan de
lgualdad es alcanzar la igualdad de trato y oportunidades y eliminar la discriminacién por razén
de sexo.

Para ello, se analizan las caracteristicas de la Fundacion y su estructura organizativa y cultura,
asi como las caracteristicas de la plantilla, los procesos de seleccién y contratacion, lo relativo a
clasificacion profesional, formacidn, promocion, condiciones de trabajo, corresponsabilidad,
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infrarrepresentacion femenina, retribuciones y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Todo ello desde la perspectiva de género y teniendo en cuenta datos cuantitativos y cualitativos,
asi como la opinion de los distintos agentes implicados. Se trata de identificar cdmo es la plantilla
de FUESCYL para, a partir de ésta, conocer qué desequilibrios existen entre mujeres y hombres
y qué practicas y aspectos deben mejorarse para lograr que la Fundacidn gestione sus recursas
humanos desde la dptica de la igualdad de oportunidades.

La estructura del presente informe muestra, para cada uno de los bloques (cultura organizativa,
seleccion y contratacion, clasificacion profesional, formacién, promocion, condiciones de
trabajo, corresponsabilidad, infrarrepresentacion femenina, retribuciones y prevenciéon del
acoso sexual y por razon de sexo) los datos, tanto cualitativos (procesos) como cuantitativos
(datos estadisticos), junto con la opinidn de las personas (también cualitativa, obtenida a través
de grupos focales, y cuantitativa, mediante encuesta), para a continuacidn exponer las
conclusiones extraidas del analisis de los mismos y, por ultimo, las medidas de igualdad a tener
en cuenta para fomentar la igualdad de oportunidades o paliar cualquier discriminacién
detectada. En todo caso, los resultados aqui reflejados no pretenden aportar valoraciones sobre
datos o procedimientos de trabajo, sino Gnicamente reflejar la realidad de la organizacion.

Este ejercicio de diagnodstico ha sido realizado por consultores externos a la FUESCYL entre los
meses de marzo a junio de 2021. Los datos cuantitativos, relativos a la plantilla, reflejados en
este informe corresponden a 2020, salvo que se especifique lo contrario.

Metodologia

La metodologia utilizada para la ejecucion del diagndstico de igualdad de FUESCYL, asi como el
informe del mismo, sigue las pautas establecidas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacidn, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registroy depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como las guias
y manuales relacionados elaborados por el Ministerio correspondiente.

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 establece que las empresas estan obligadas a respetar
laigualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deben adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deben negociar y acordar, con los representantes legales. Estas medidas de
igualdad se constituyen como un Plan de lgualdad.

El articulo 46 del mismo texto legal establece que:

- Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razdon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asf como
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el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrén contemplar,
entre otras, fas materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y
formacidn, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

- Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo.

Analisis

FUESCYL es una Fundacidn sin animo de lucro constituida para la realizacién de fines de interés
general, primordialmente de fomento, coordinacién y difusion de las actividades de
investigacion cientifica y desarrollo de la innovacidn tecnoldgica, y, por otro lado, mediante la
imparticion, fomento y financiacién y desarrollo de las Ensefianzas Artisticas, Musicales y
Escénicas. Entre otras actividades, la Fundacidn da apoyo a dos escuelas: la Escuela Profesional
de Danza de Castilla y Ledn, EPDCyL, y la Escuela Superior de Arte Dramatico de Castilla y Ledn
(ESADCYL). La Fundacién, como Fundacidn publica, tiene como principio rector el sometimiento
a la Ley y al Derecho vigente de acuerdo a la Constitucién espafiola. Al respecto, se constata en
el analisis de la documentacion aportada que los principios de igualdad, mérito, capacidad,
publicidad y transparencia estan presentes en sus procesos y actividades.

La percepcién mayoritaria en los tres grupos focales realizados es que la igualdad es un valor
gue forma parte de la Fundacion. Hay consenso en esta valoracion positiva de la organizacion y
los participantes destacan que es un ambiente respetuoso donde se tolera la diversidad de
opiniones. En este sentido, aunque no haya nada sistematico, consideran que la igualdad forma
parte de su identidad.

En opinion de los encuestados y encuestadas durante la elaboracidn de este informe
diagnostico, la percepcién general es que mujeres y hombres reciben el mismo trato en la
Fundacién. El 74% estd conforme con este aspecto. Sin embargo, el 22% de las mujeres se
posicionan en contra de esta afirmacion.

A la hora de recomendar trabajar a un amigo o amiga o familiar, hay que destacar que el 65%
de mujeresy el 81% de hombres recomendarian trabajar aqui a una mujer. Por otro lado, el 68%
de mujeres y el 76% de hombres se lo recomendarian a un hombre. En ambas cuestiones hay
un porcentaje considerable de las personas encuestadas que no se posicionan de manera clara
(“no estoy de acuerdo ni desacuerdo”). Existe cierta diferencia porcentual entre los sexos,
aunque de forma global se puede entender que tanto hombres como mujeres consideran
FUESCYL como un lugar recomendable para trabajar, los hombres lo recomiendan mas que las
mujeres.
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El andlisis de las diferentes comunicaciones, contenido web, publicaciones etc. indica una
aplicacion irregular del lenguaje inclusivo y no sexista, con un uso frecuentemente
masculinizado, por lo que se recomienda una revisidn de los contenidos y comunicaciones para
asegurar que se utiliza un lenguaje neutro o inclusivo. En el momento de realizar el informe,
FUESCYL no cuenta con una guia interna o unas pautas para el uso de lenguaje inclusivo (aungue
si se ha realizado formacién a la plantilla), por lo que se podria valorar la elaboracidn de una guia
de comunicacidn. Se constata de forma positiva que los contenidos visuales de la web y otros
materiales reflejan una representacidn equilibrada de género y de la diversidad de la Fundacion.

La situacion de partida de la organizacion es favorable, por lo que se recomiendan acciones
dirigidas a dar a conocer e impulsar el Plan de lgualdad, destacar el compromiso con la igualdad
como un valor de la Fundacién en los documentos estratégicos y las comunicaciones, e incluso
valorar la creacidn de la figura de Agente de Igualdad.

Procesos de seleccidn y contratacion

~El proceso de seleccion del personal en la Fundacion evidencia su compromiso con el
cumplimiento de los principios de igualdad, mérito y capacidad, publicidad y transparencia
cantenidos en el articulo 103 de la Constitucion, y esta regulado por el Convenio Colectivo Arcyl.

Este convenio es de aplicacidon al personal dependiente de la Fundacién Arcyl, que presta
servicios en todos sus centros de trabajo (Valladolid y Burgos), tanto en los Servicios Centrales,
como en la Escuela Superior de Arte Dramatico de Castilla y Leén (ESADCYL) y la Escuela
Profesional de Danza de Castilla y Ledn (EPDCyl). La seleccidn y contratacién de personal
adscrito al VI Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de pelugqueria y estética,
de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos y el Convenio Colectivo de
Oficinas y Despachos de la provincia de Valladolid, siguen igualmente el proceso detallado en el
Convenio Arcyl. Este convenio destaca que este proceso se realizara conforme a los principios
de publicidad, igualdad, mérito y capacidad.

Se comprueba con la documentacién aportada por la Fundacidn que el proceso de seleccion
esta sistematizado y cumple con los requisitos de transparencia, igualdad y mérito. El proceso
de seleccion abierto para personal con contrato indefinido utiliza un sistema formado, al menos,
por un examen y una baremacion de méritos. Las vacantes se publican en la pagina web de la
Fundacion,

El analisis estadistico de las incorporaciones producidas en los tltimos afios pone de manifiesto
una tendencia de la compafia hacia el equilibrio por lo que a los sexos se refiere. Este ultimo
afio, se han generado 10 contrataciones, de las cuales, cuatro recaen sobre mujeres (40%) y las
seis restantes sobre hombres (60%).

Por otro lado, sin tener en cuenta exclusivamente el dltimo afio, se observa una clara voluntad
de la Fundacion dirigida hacia el empleo indefinido, y el 82% de los contratos totales se
encuentran bajo la modalidad de indefinidos. Estos a su vez, se reparten de manera equilibrada
entre las personas de FUESCYL. De los 93 contratos fijos que tienen lugar en la compafiia, 56
corresponden a mujeres (60%) y los 37 restantes a hombres (40%).
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En relacion con los ceses, desde enero de 2017 a diciembre de 2020, el 69% de las bajas han sido
de mujeres. Analizando todos los aspectos del diagndstico, se puede decir que esto no tiene que
ver con ningun tipo de sesgo de género, sino que, simplemente estd relacionado con la propia
composicion de la plantilla.

Por lo que se refiere a la opinion de las personas, la consideracién mayoritaria es que hombres
y mujeres tiene las mismas posibilidades de ser contratados. El 78% de la plantilla que participan
en la encuesta estdn a favor de esta afirmacién, y solamente un 5% de las personas
entrevistadas se posiciona en contra.

Con una mayoria algo menor, un 62% de las personas que participaron en la encuesta afirman
que, en los procesos de seleccion realizados por la Fundacién no se tienen en cuenta situaciones
personales (pareja, hijos, etc.). Ademas, hay un porcentaje considerable de los entrevistados y
las entrevistadas (24%) que no se posicionan de manera clara. Es decir, afirma no estar de

acuerdo ni desacuerdo.

A través del andlisis de la informacién y documentacién publicada se constata que el lenguaje
utilizado en las convocatorias es masculinizado (por ejemplo, “el aspirante”, “el candidato”, “el
gerente” etc.) por lo que se recomienda una revisién del mismo, y el impulso del uso de lenguaje

inclusivo.

La opinion expresada por las personas participantes en los grupos focales, con un gran consenso,
es que hay igualdad de oportunidades en la contratacién de mujeres y hombres. No se percibe
ninguna discriminacion y se incide en que las convocatorias son publicas y transparentes,
basadas en méritos y capacidades. Estd opinién también esta respaldada por la RLT.

Clasificacidn profesional

La sistematizacion de todo lo relativo a clasificacién profesional se recoge en los tres convenios
colectivos aplicables: | Convenio Colectivo Arcyl, VI Convenio colectivo estatal para los centros
de ensefianza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios
artisticos y el Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la provincia de Valladolid. Se esta
negociando un nuevo convenio que abarque toda la plantilla de la Fundacién.

Considerando la realidad estadistica de la organizacién, casi la mitad de la plantilla se ubica en
la categoria “profesores EPDCYL”, esta categoria refleja una mayor presencia de mujeres (38
mujeres y 16 hombres). Por otro lado, las categorias profesionales “alta direccion”, “jefe de
area”, “técnico”, y “técnico de nivel 1I” estdn integramente o de manera mayoritaria ocupadas
por hombres, aungue también es cierto que son grupos profesionales ocupados por muy pocas
personas (maximo cuatro).

Ademas, las categorias profesionales “técnico nivel I”, “técnico medio”, “administrativo”,
“administrativo 1” y “auxiliares” estdn integramente o de manera mayoritaria ocupadas por
mujeres, aunque también son grupos ocupados por muy pocas personas (maximo cinco).
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En este mismo sentido, el grupo profesional “jefe de seccidn” estd compuesto de manera
completamente equilibrada por hombres y por mujeres. De las dos personas que lo forman, una
es una mujer y la otra un hombre.

Analizando la distribucion por niveles jerdrquicos, desde una perspectiva de género, se observa
que la direccién estd compuesta por una Unica persona y es un hombre. Por otro lado, los
mandos intermedios y el nivel jerdrquico referido al resto de la plantilla estdn compuestos de
manera equilibrada.

En términos generales, la plantilla estd de acuerdo en que no existe un reparto estereotipado
de tareas, y en que la Fundacion no prefiere a un hombre o a una mujer en funcién de las tareas
a desempefiar (el 66% total de las personas encuestadas esta conforme con esta afirmacion. Sin
embargo, un porcentaje considerable de la Fundacion, que supera el 20%, si que considera que,
el sexo juega un papel fundamental a la hora de asignar tareas.

I'analisis de la clasificacién profesional refleja una organizacién generalmente equilibrada en
relacion a la distribucion de mujeres y hombres en las diferentes categorias y niveles, aunque se
ohserva una segregacion horizontal basada en el género en algunas dreas como el personal
docente de EPDCYL (danza). El Gnico desequilibrio por nivel jerdrquico que se detecta es a nivel
de la direccidn, ocupada por un hombre.

Formacion

FUESCYL cuenta con un Plan de Formacidn 2019-2021, comunicado a la plantilla, en el que se
detalla la oferta formativa anual que pueden solicitar las personas que trabajan en la Fundacién
y que incluye formacién en tecnologias aplicadas, habilidades personales, empresa saludable e
idiomas. La oferta formativa estd a disposicion de todo el personal y se ofertan formaciones
tanto presenciales como online, ambos dentro del horario laboral.

En relacién con la formacion impartida, este 2020 existe un importante desequilibrio favorable
a las mujeres. El 88% de la formacién que ha tenido lugar en la Fundacion ha recaido sobre ellas
y tan solo el 12% restante ha ido dirigido hacia los hombres de la organizacion,

Segun la opinién mayoritaria de la encuesta y de las personas participantes en los grupos focales,
las mujeres y los hombres tienen las mismas posibilidades de recibir formacién en FUESCYL.
Concretamente, un 88% de las personas estan totalmente de acuerdo con esta afirmacion y
menos del 2% no estaria de acuerdo.

La percepcion general en los grupos focales es gue la formacion se imparte en horarios y
modalidades que facilitan la conciliacion de la vida personal y profesional y que es accesible para
todos.

En materia de igualdad, y en el marco del cumplimiento normativo y el impuiso del plan de
igualdad, en 2020 se ha ofrecido a la plantilla una formacién en lenguaje inclusivo, aunque se
constata una valoracion variable de esta formacién por parte de las personas participantes en
los grupos focales.
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Se ha recibido la sugerencia de facilitar formacién menos genérica y mas especifica para las
funciones de cada puesto y ajustada a la actividad del centro.

Promociones

La informacidn cualitativa indica que las opciones de promocidn interna en FUESCYL son muy
limitadas, aunque los convenios colectivos vigentes recogen en su articulado procedimientos de
traslados y promocion interna. En FUESCYL, antes y desde la fusién llevada a cabo en el 2012, se
han realizado varios procesos de promocidn interna aplicando el convenio colectivo vigente
correspondiente al trabajador afectado. En la Escuela Superior de Arte Dramatico se registran
mas promociones internas entre el profesorado (8 desde 2018).

No se han podido analizar datos estadisticos ya que no se han cuantificado los datos de 2020.

En cuanto a la evaluacion del desempefio, la Fundacidon seguird las indicaciones del Texto
Refundido del Estatuto Bésico del Empleado Publico, asi como normativa autondmica en materia
de Funcién Publica. Se constata que en el momento de hacer este informe la Fundacién carece
de planes de carrera.

La opinion generalizada en los grupos focales y las entrevistas realizadas es que no hay
oportunidades de promocion, independientemente del sexo. Esta falta de expectativas de
progresion profesional puede incidir negativamente en las personas que trabajan en la
Fundacion, por lo que seria recomendable valorar |a introduccién de sistemas de promocion y
progresion interna, planes de carrera, evaluacion del desempefio y valoracion de puestos de
trabajo, etc.

En este sentido, gran parte de la plantilla de la Fundacion considera que, el género no supone
una limitacién a las posibilidades de ser ascendido o promocionado (69% del total de personas
que participan en la encuesta). Sin embargo, hay un porcentaje considerable de los
entrevistados y las entrevistadas (17%) que se posicionan de manera contraria a esta

afirmacion.

Condiciones de trabajo

El aspecto clave de las condiciones de trabajo es el Acuerdo de 26 octubre de 2012. En virtud de
éste, se modifica sustancialmente la jornada laboral del personal docente para adecuarlo a la
jornada laboral de 37,5 horas semanales aplicable a todo el personal de la Fundacion, incluyendo
horas lectivas, complementarias y de libre disposicién para la preparacién de actividades
pedagogicas. El horario lectivo varia en cada centro (Escuela Superior de Arte Dramético o
Escuela Profesional de Danza) segun se detalla en este acuerdo.

En todo lo relativo a condiciones de trabajo (jornada, horario de trabajo, horas extraordinarias,
calendario laboral, vacaciones anuales, permisos retribuidos, permisos por asuntos propios y
licencias sin sueldo etc.) FUESCYL se rige por lo establecido en los convenios colectivos de
aplicacion y los acuerdos posteriores entre los representantes de los trabajadores de la
Fundacion y la Direccién de la misma (véanse los Acuerdos de 2012, de 2015 y 2020).

Independientemente de los convenios colectivos de aplicacidn, hay que tener en cuenta que,
FUESCYL pertenece al sector publico. Los presupuestos de la Fundacién se encuentran

16



sometidos normativamente en materia retributiva {se ajustan a las subidas salariales
establecidas por 1a ley de presupuestos de la Comunidad Auténoma de Castilla y Leon). Por otra
parte, y en materia de jornada, se aplica lo establecido en la administracion autonomica
tanto al personal de Administracion (servicios centrales y PAS) como a los docentes, donde la
jornada es regulada por hormativa propia de educacion.

La Fundacion aplica medidas de conciliacion familiar y laboral para todas las personas que
trabajan de la Fundacion de acuerdo con los derechos minimos derivados de la normativa y
detalladas en los Convenios Colectivos de aplicacidn, entre ellos medidas de flexibilidad horaria,
reduccion de jornada o una serie de permisos.

La gran mayoria de la plantilla trabaja en una franja de entre 36 y 39 horas semanales (37,5
concretamente). Ademas, Las mujeres representan el 67% de los absentismos, lo que resulta

coherente con la composicidn de la plantilla.

— El absentismo se concentra en el tramo de edad entre los 30 y los 50 afios, en personas con
contratacién indefinida, antigiiedad superior a los 10 afios y formacidn universitaria. En relacion

con el nivel jerarquico y la categoria profesional, la mayor parte del absentismo se da entre
“resto de la plantilla” y en la categoria de “titulado superior”. Por otro lado, el departamento
_~ ton mayor incidencia de absentismo es el de danza (siete mujeres y dos hombres).

La conciliacion, en opinidn de las personas que participan en la encuesta, es otro de los puntos
e mejora de FUESCYL. Sin embargo, Un 50% de los encuestados y encuestadas consideran que
en la organizacién disponen de la flexibilidad necesaria para conciliar su vida laboral y personal.

En cuanto a la desconexién digital, el dato es peor que al anterior, y el 48% de las personas
entrevistadas consideran que, no pueden desconectar de su trabajo cuando termina su jornada
laboral, en fines de semana o vacaciones. Solamente el 33% de los empleados y empleadas de
la Fundacién sienten que pueden desconectar.

El andlisis cualitativo indica que en general, las personas que trabajan en FUESCYL conocen las
medidas de conciliacién, que son por convenio. La mayoria estan satisfechos y utilizan las
medidas cuando las necesitan. No se percibe que utilizar medidas de conciliacion influya de
manera negativa en compafieros, jefes o direccidn. Sin embargo, se constatan diferencias en la
percepcién de esta materia entre los grupos realizados en los diferentes centros de trabajo. En
algunos centros se ha destacado la conciliacion como un valor positivo de la Fundacion mientras
que en otros se identifican dificultades para conciliar en torno a los horarios de mafiana y tarde
y la planificacion docente, en particular. Entre las sugerencias recibidas para funciones
administrativas esta valorar una mayor flexibilidad horaria, jornada intensiva y regular el
teletrabajo para algunas actividades; en funciones docentes se sugiere agilizar la planificacién
docente y mejorar la gestién de los picos de trabajo y horas extraordinarias.

Se identifica la comunicacién de las medidas y la promocidén de la conciliacidon como un drea a

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

La Fundacion cuenta con las medidas de conciliacién familiar y laboral para todas las personas
trabajadoras de la Fundacion, analizadas en la seccién 9. Estas medidas de flexibilidad, permisos
o reduccién de jornada facilitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y estan a
disposicién de las personas que trabajan en la Fundacion independientemente de su sexo. En el
momento de realizar este informe la Fundacién no cuenta con medidas o acciones que

promuevan especificamente la corresponsabilidad de mujeres y hombres.

Los permisos de conciliacién son disfrutados mayoritariamente por mujeres (80% del total).
Estos permisos se concentran en la franja de edad entre 30 y 50 afios, en personas con contrato
indefinido, y de uno a cinco afios de antigiiedad.

Por otro lado, casi |a totalidad de los permisos se producen en la categoria profesional “titulado

superior arte drama”

Tal y como cabe esperar de este tipo de permisos, un nicleo importante de estos (seis de
mujeres y dos de hombres) se dan entre personas que tienen descendientes a su cargo.

En cuanto a la percepcién de las personas, existe diferencia entre la percepcién de las personas
encuestadas sobre las posibilidades de tener una familia y trabajar en FUESCYL para mujeres y
hombre. El 72% de la plantilla considera que, para las mujeres es posible tener familia y trabajar
en la organizacion (62% en opinidn de las mujeres, 90% en opinién de los hombres). Por otro
lado, el 81% de las personas entrevistadas considera que, la situacion es posible para los
hombres (76% en opinidn de las mujeres, 90% de los hombres). Esto demuestra que, en opinién
de las personas que participan en la encuesta, tanto para hombres como para mujeres es posible
tener una familia y al mismo tiempo trabajar en FUESCYL, aunque esto se percibe de forma mas

clara en el caso de los hombres. .

Finalmente, mds de la mitad de la plantilla (56%) considera que, acogerse a las medidas de
conciliacién que ofrece la Fundacién no supone un freno para el desarrollo profesional del
trabajador o trabajadora. Los datos son muy desequilibrados en ambos sexos, y pese a que hay
un considerable porcentaje de la plantilla que se posiciona en una participacién intermedia (“no
estoy de acuerdo ni en desacuerdo”), el 19% de las mujeres entrevistadas estin desacuerdo con
esta afirmacion y opinan que, las medidas de conciliacién, si pueden ser una barrera para su

desarrolio profesional
Infra representacion femenina

La plantilla de FUESCYL estd constituida de manera equilibrada por hombres y mujeres. De las
114 personas que componen el equipo, 67 son mujeres (59%) y 47 son hombres (41%). Esta
situacion ha sido asi histéricamente, tal y como pone de manifiesto la distribucion de plantilla

en los afios anteriores.
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Ademas, la distribucion de la plantilla por categoria profesional y nivel jerarquico es bastante
equilibrada a excepcion del nivel directivo (donde hay una Unica persona y es un hombre) y de
algunas categorias gue muestran mayor feminizacién, como se ha analizado en la seccion 6.

Las mujeres tienen una presencia importante en las incorporaciones de los ultimos afios, y en
este 2020, de las de las 10 altas totales que se han ocasionado, seis han ido dirigidas hacia
hombres (60%) y las cuatro restantes hacia mujeres (40%).

Entre las personas participantes en los tres grupos focales, hay menor consenso en relacién a la
representacion entre mujeres y hombres en la organizacién que en otras materias de igualdad,
aungue no se percibe como una cuestion problematica. Mientras que algunos participantes
perciben un equilibrio de género a todos los niveles, otros destacan el hecho de que los Gerentes
hayan sido siempre hombres o que exista un desequilibrio de género en algunas disciplinas como
la danza. La RLT destaca que en general es un entorno diverso e igualitario, aunque pueda haber
diferencias por disciplinas.

f- e - -7 - - . - - =

| anédlisis de los datos y la informacidon cualitativa indica una composicion generalmente
equilibrada de la plantilla por sexos, sin que exista una infrarrepresentacion femenina que
requiera acciones adicionales.

Retribuciones

En FUESCYL la retribucion se rige por lo establecido por los convenios colectivos de aplicacion,
como se detalla en el apartado 12.1. La Fundacién no cuenta con un sistema de retribucién
variable como bonus, incentivos u otros beneficios.

En este sentido, se debe recordar la naturaleza publica de la Fundacion. Todas las personas de
FUESCYL estan sometidas a las subidas salariales y al presupuesto econémico de la Fundacion.
A su vez, esta es fijada por la ley de presupuestos de la Comunidad de Castilla y Ledn.

Con respecto al analisis de los datos salariales, se remite a las conclusiones contenidas en el
informe de la Auditoria retributiva con perspectiva de género, elaborada de acuerdo al Real
Decreto 902/2020 y adjunto al presente informe diagndstico para su aprobacion por la Comisién
Negociadora.

En opinidn de las personas encuestadas, ser hombre o mujer no es un criterio para fijar salarios
en FUESCYL (el 88% de las personas encuestadas estdn de acuerdo con esta afirmacion, y tan
solo el 5% se posiciona en contra.). Ademas, esta opinidn fue compartida por las personas
participantes en los grupos focales, que destacaron la transparencia en las condiciones
salariales.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Se constata que la Fundacidn carece actualmente de un Protocolo de Prevencion y Actuacion
ante el Acoso Sexual y por Razdn de Sexo, por lo que se recomienda su elaboracion. Se valora
positivamente que en dos de los convenios vigentes se sanciona expresamente el acoso, pero
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se constata que las definiciones y el proceso de actuacion varfan entre ellas y seria
recomendable armonizarlo en el marco de un protocolo comun.

Se evidencia a través del analisis cualitativo y cuantitativo, y los grupos focales en particular, que
las personas que trabajan en FUESCYL no conocen la regulacién contenida en los convenios. En
cuanto a los procedimientos a seguir en caso de una situacién de acoso estos se conocen de
forma muy desigual.

Todo lo que se ha comentado anteriormente queda reforzado con los datos de la encuesta. Un
29% de las personas encuestadas no sabrian a quién dirigirse en el caso de sufrir acoso sexual o
conocer a una compafiera o compafiero en esa situacion. Un 18% no se define al respecto v el
52% de la plantilla afirma que sabria a quién acudir en esa situacién.

Por altimo, es importante apuntar que en el marco de las caracteristicas especificas y la actividad
docente de FUESCYL se constata que no existe actualmente un protocolo de prevencidn y
actuacidn ante el acoso para el alumnado. Dada las caracteristicas de la formacién, en su
mayoria a menores y en disciplinas con contacto fisico, seria especialmente importante que el
protocolo abarcase al alumnado, al margen de que se puedan desarrollar acciones especificas
dirigidas a este colectivo.

La comunicacion y difusién del Protocolo serd esencial para que todas las personas que trabajan
en FUESCYL lo conozcan y para su correcta implementacion.

Resultados de la auditoria retributiva

En FUESCYL la presencia de mujeres en los puestos de trabajo es predominante, siendo
ligeramente superior al 60% del total de trabajadores, y focalizada en unos pocos puestos de
trabajo. En el resto, los ocupan mujeres u hombres e incluso existen algunos en los que no hay
presencia de alguno de los sexos,

Para el calculo estimativo de salarios por cada puesto de trabajo se ha realizado una asignacion
directamente proporcional a los puntos obtenidos, poniendo como valores de referencia de
célculo los promedios salariales normalizados mas alto y mas bajo.

Efectuando un analisis de los salarios reales normalizados (anualizados y a jornada completa)
con los estimados segun el calculo expuesto més arriba, se desprende lo siguiente:

- Que estan equiparadas las percepciones reales y las estimadas (5 niveles)

- Que no se encuentra ninguln nivel con estimaciones de salarios superiores o inferiores al 25%
de los realmente percibidos, en relacién con los puntos obtenidos, por lo que existe
equiparacion salarial transversal,

A pesar de que no es necesaria ninguna justificacion dado que ninguna de las brechas de los
niveles supera el 25% de diferencias, podemos hacer mencidn de la causa que supone la brecha
mas alta en este caso, del 17%.

Se trata del primer nivel, Gerencia / Jefatura, en el que la Gnica razén clara de la existencia de
la brecha a favor del personal masculino es debido a que la posicidon mas elevada (Gerente) es
desempefiada por un hombre. Debido a ello, aumenta ligeramente la brecha y hace que
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aparezcan mavyores diferencias, que, reiteramos, se encuentran dentro de lo legalmente
tolerado.

Para el resto de los niveles, como podemos observar, la brecha es minima, e incluso, negativa
(favorable al personal femenino), por lo que las razones serdn circunstanciales para las personas

que ocupan ese grupo.

Tras el analisis completo realizado sobre FUESCYL, podemos afirmar que el factor mas
importante para la Fundacién es la formacion de sus trabajadores, debido a que tenemos que
hacer mencion a lo que entendemaos que es un valor principal de la compafiia, y por tanto es el
factor con mayor relevancia, aunque muy seguido del esfuerzo mental y visual y la
experiencia/aprendizaje. Es decir, para la Fundacion, lo mds importante son los conocimientos
y las aptitudes de sus trabajadores como base para desempefiar sus funciones.

El enfoque al cliente de los trabajadores de la organizacion es un aspecto fundamental para que

la Fundacién pueda seguir creciendo, asi como el clima que estos generen.
Como vimos al analizar la herramienta, para la Fundacién los factores mas relevantes son:

® Formacion Basica
e Esfuerzo Mental y Visual
e Experiencia/Aprendizaje

Esto tiene su razdn de ser en el tipo de negocio y actividad que desarrolla la Fundacién,
precisando una decidida implicacién con la misidon corporativa, pues la filosofia de
comportamiento en la Fundacién es la de sentirse miembros de un equipo y el fuerte espiritu
de sus miembros, lo que sin duda tiene entronque con los valores de la compafiia.

Ademads, practicamente todos los puntos otorgados por el SVP (Sistema de Valoracién de
Puestos) corresponden a factores neutros, con tres factores masculinizantes y uno feminizante,
lo que nos lleva a decidir que no existe sesgo de género a la hora de elegir y ponderar la

impaortancia de los factores.

Podemos decir que, en esta Valoracién de Puestos de Trabajo, los factores utilizados son los
relacionados con la actividad llevada a cabo en FUESCYL, siendo por tanto los mas adecuados
para la valoracion. Asimismo, se han analizado todos los puestos de trabajo, junto a sus
condiciones singulares que nos hacen determinar que no se estan invisibilizando ninguna de las
caracteristicas especificas de los puestos.
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Objetivos generales del Plan de Igualdad

Integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la Fundacién,

fomentando una cultura organizativa alejada de los roles de género estereotipicos.

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los

procesos de seleccién, acceso al empleo, formacién y promocién profesional.

- Asegurar la no discriminacion salarial por razon de sexo.

Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la Fundacion. Garantizar que el uso de las medidas de conciliacién

no supone un impacto negativo para la formacion y promocion profesional.

- Asegurar el uso de un lenguaje no sexista.

Garantizar un entorno de trabajo libre de acoso y respetuoso con las personas.

Obijetivos especificos y plan de accion

Cultura Organizativa

Objetivos especificos:

Fomentar una cultura corporativa alejada de los roles de género estereotipicos.

- Crear la figura de Agente Responsable de Igualdad

- Establecer de manera explicita el compromiso con la igualdad de oportunidades.

- Fomentar el respeto a la diversidad: orientacion sexual e identidad de género.

Acciones

Dar a conocer el Plan de
lgualdad de la compaiiia, en
el momento de su aprobacion
Y, posteriormente, todos los
logros alcanzados en |a
materia, para transmitir, de
manera clara, el compromiso
con la igualdad de
oportunidades de FUESCYL y
las actividades que
proactivamente desarrolla
para alcanzar la igualdad real.

Indicador Medios

N.2 de
comunicados

Internos

difundidos en
relacion con el
Plan de Igualdad.

Plazo Responsable
Toda la RRHH/Dep. de
vigencia comunicacion
del Plan
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% Crear la figura de Agente o Creacién de la Por 2022 Direccion
= Responsable de Igualdad, figura del Agente  determinar
/ como persona de referencia de igualdad.

para cualguier cuestion

SI/NO.

relacionada con la igualdad de
oportunidades dentro de la
Fundacion.

ncluir de manera explicita, el Numero de Internos 2022 RRHH/Dep.
compromiso con la igualdad documentos que Comunicacién
de oportunidades, el respeto  de manera
a la diversidad, orientacion explicita hagan
sexual e identidad de género  referenciaala
en los documentos igualdad de
estratégicos de la oportunidades

organizacion, como su mision,
vision, valores, plan
estratégico, etc....

Acciones Indicador Medios Plazo Responsable
o e .2 D
. Revisiardal lstigtaje vtilizadd N.2 de Internos  Toda la epartamento
. comunicaciones/textos vigencia de

en contenidos web y - y

revisados del Plan  Comunicaciény

comunicaciones, para asegurar
RRHH

que se utiliza un lenguaje Guia de comunicacion

neutro y no sexista. Valorar la inclusiva (Si/No)
elaboracién de una guia de
i comunicacion inclusiva.
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Procesos de seleccién y contratacion

Obijetivos especificos:

- Asegurar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, asi como la

discriminacion indirecta, en todo el proceso de seleccidn.

- Realizar un seguimiento de la contratacién desagregados por sexo

- Realizar las ofertas de empleo de manera que se vinculen directamente con el principio

de igualdad de oportunidades

Revisar el lenguaje utilizado en las vacantes externas e internas

detectar cualquier
desequilibrio de género.

Acciones Indicador Medios Plazo Responsable
Incluir, de manera explicita, | Se incide en el Internos 2022y RRHH/Dep. de
el compromiso con la compromiso con la durante la comunicacion
igualdad de oportunidades igualdad en las vigencia del

como valor de la Fundacién | ofertas de empleoy plan

en las ofertas de empleo y documentacion/com

otra documentacion unicaciones

relacionada. Teniendo en relacionadas

cuenta la valoracidn positiva $i/No

sobre la igualdad de

oportunidades en el proceso Ne de

de seleccién derivada del ofertas/documentos

analisis, se recomienda

incidir en este compromiso

en las comunicaciones de

oportunidades de empleo

como punto de atraccion de

talento.

implantar un sistema de Sistema de control Internos 2022 Servicios
seguimiento de la implantado (Si/No) informaticos
contratacion, estableciendo Ndmero'y'%

un control anual de las e

candtdatu.ras ¥ contrataciones Anualment

?ontratacsones por Hesapregada por ot o e durante RRHH
area/disciplina con datos i 41 la vigencia

desagregados por sexo, para del plan
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Acciones Indicador Medios Plazo

Revisian del lenguaje Numero vacantes Internos | Durante la RRHH
utilizado en los anuncios de | revisadas vigencia del

vacantes internas y externas | anualmente plan

para asegurar el uso de un
lenguaje neutro y no sexista,
ya gue se ha detectado que
es un area de mejora.

Clasificacion profesional

Dbjetivos especificos:

- Fomentar una cultura corporativa alejada de los roles de género estereotipicos.

Acciones

Fomentar el equilibrio de género
en todas las categorias
profesionales, valorando la
introduccién de medidas de
accion positiva en los casos de
infrarrepresentacion de un sexo.

Promover una comunicacion
inclusiva que refleje la diversidad
de la Fundacion y se aleje de
cualquier estereotipo de género
asociado a diferentes disciplinas o
funciones.

Indicador Medios Plazo

Toda la
vigencia
del Plan

Seguimiento Internos
anual de las

categorias

profesionales,

promociones y
contrataciones

con datos

desagregados

Si/No

introduccion de
medidas de
accién positiva
sifno

Toda la
vigencia
del Plan

Revision de Internos
comunicaciones

para reflejar

imagen diversa e

inclusiva en todas

fas disciplinas

Si/No

N2 de campaias
especificas

Responsable
RRHH,

Comision de
igualdad

Dep.
Comunicacion
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Formacion

Obijetivos especificos:

- Formary sensibilizar en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a toda la

plantilla.

Acciones

Formacion en materia de igualdad de
género a toda la plantilla, con contenidos
transversales, ademds de formaciones
especificas para el personal de RRHH y con
responsabilidades de gestién de equipos, y
representantes de los trabajadores con el
objetivo de establecer conocimientos de
base sobre la igualdad de oportunidades, la
discriminacién, diversidad, los sesgos de
género etc.

Promocion

Objetivos especificos:

Indicador

N.2 de
formaciones

N.2 y % de
personas
formadas

(h/m)

Medios Plazo

Internos 2022y
Toda la
vigencia
del Plan

Responsable

RRHH

Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos de
promocién interna. Siempre teniendo en cuenta las caracteristicas especiales de

FUESCYL que pertenece al sector publico y todos los procesos de seleccion deben

obedecer a los principios de igualdad, mérito y capacidad.

Acciones

Revisar los sistemas de promocién y
progresion interna, siempre teniendo en
cuenta el régimen especial de FUESCYL y [a
normativa  de  funcion  plblica,  para
incrementar las oportunidades de desarrolio
profesional dentro de la Fundacidn.

Indicador

Revisidn de
sistemas de
promocion

Sifno

Medios Plazo Responsable

Internos 2022

RRHH
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Valorar el Desarrollo de Internos Todala RRHH
desarrolio de planes de vigencia
planes de carrera  carreray del Plan
y otras medidas otras

gue promuevan el medidas de
desarrollo movilidad
profesional, como interna
puede ser facilitar

Si/No
opciones de
wvilidad interna.
Realizar un Seguimiento Internos Toda la RRHH
seguimiento anual anual si/no vigencia del
de los procesos de N2y % de Plan
promocion y R

traslados con datos
disgregados por
sexo.

promociones
y traslados

Condiciones de trabajo
Objetivos especificos:
- Identificar las necesidades existentes en materia de conciliacién

- Creacidn e impulso de un protocolo de desconexion digital

27 T

- Comunicar periddicamente las medidas de conciliacién familiar presentes en la

Fundacion
Acciones Indicador Medios Plazo Responsable
Mejorar la comunicacion de las Numero de Internos 2022 RRHH

medidas de conciliacién, con el comunicaciones
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objeto de dar difusién a las medidas

anuales de las

que ya implementa la Fundacion a medidas de
través de los respectivos convenios conciliacién
colectivos y asi facilitar el acceso del
personal a estas medidas. Por
ejemplo, a través de una campafia
informativa interna o de un area de
la intranet dedicada.
Regular la Politica de Internos Toda la
implantacién del teletrabajo vigencia
teletrabajoenlas  como del Plan
areas donde sea herramienta
factible, por de apoyo ala
ejemplo, en los conciliacion
departamentos {si/no)
administrativos
{no se considera
recomendable
para la docencia).
Velar por la introduccién de ja Desarrollo y Internos
jornada intensiva y mayor asentamiento
flexibilidad horaria para los de la jornada
grupos de personal donde sea intensiva
factible $i/No
Agilizar la planificacion docente Desarrollode  Internos
para facilitar la conciliacién de planificacidn
este grupo de interés. docente
Si/No

Toda la
vigencia del
Plan

Toda la
vigencia
del Plan

RRHH

RRHH

RRHH
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Mejorar fa gestion de la cargade Planificacion de Internos Toda la RRHH
trabajo y las horas los picos de vigencia
extraordinarias para minimizar trabajo a nivel del Plan

su impacto negativo sobre la docente
conciliacion.

Si/No
Desarrollar una politica Aprobacion del Internos Toda la RRHH
de desconexion digital, protocolo de vigencia
como medida de apoyo a desconexién del Plan
la conciliacion digital (SI/NO)

N.2 de
comunicaciones
en relacién con
el protocolo de
desconexion
digital

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Objetivos especificos:

- Promocionar el uso de los derechos de conciliacidn legalmente establecidos vy las
medidas puestas en marcha voluntariamente por la Fundaciéon también entre los
hombres, impulsando con ello un reparto de tareas y responsabilidades familiares mas

equilibrado entre hombres y mujeres.

Acciones Indicador Medios Plazo Responsable.

Fomentar el ejercicic N.2de 2022 RRHH
corresponsable de los comunicaciones/campanas

derechos de la vida realizadas.

personal, familiar y laboral,

realizando campanas
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informativas ¥ de
sensibilizacion
especificamente dirigidas a
los empleados hombres,
sobre las rmedidas de
conciliacion existentes.
Informar a toda la plantilla
sobre la posibilidad de
disfrutar estos tanto por
parte del padre como de la
madre (ej. Lactancia.

Infrarrepresentacién femenina

Obijetivos especificos:

Dada la composicién generalmente equilibrada de la plantilla por sexos, con ligeramente

una mayor representacién de mujeres, no se prevén acciones necesarias mas alla de las

ya indicadas en las secciones 5.5, 6.5y 8.5.

Acciones

Velar para que la representacion de
ambos sexos esté equilibrada y donde
existan diferencias en la misma categoria
profesional estén justificadas

Retribuciones

Obijetivos especificos:

Indicador

N.2 de personas
(H/M) por grupo
profesional

Plazo

Toda la
vigencia
del Plan

Responsable.

RRHH

- Garantizar una politica retributiva ausente de discriminacién por sexo, promoviendo la

igualdad salarial entre mujeres y hombres para trabajos de igual valor.
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- Velar porque las retribuciones salariales se establezcan con la aplicacion de criterios

objetivos de equidad interna, mérito, legalidad, desempefio y capacidad sin que existan

desigualdades retributivas por razon de sexo.

Acciones

Mantener actualizado el Registro salarial
de toda su plantilla, a fin de garantizar la
transparencia en la configuracion de las
percepciones, de manera fiel y
actualizada.

Realizar periédicamente una valoracion
de todos los puestos de trabajo de la
Fundacién e impulsar la ejecucién de una
nueva auditoria retributiva cuando se
creen nuevos puestos de trabajo o
cambien sustancialmente las condiciones
en las que se hizo de manera anterior

Indicador

Ndmero de
revisiones del
informe de
auditoria
retributiva

Se realizan nuevas
valoraciones de
puestos /Se realiza
una nueva
auditoria salarial

Si/No

Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

Objetivos especificos:

Plazo Responsable

Toda la
vigencia
del Plan

RRHH

Toda la RRHH
vigencia

del Plan

- Crear un protocolo prevencién de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo

especifico.

Asegurar el conocimiento del Protocolo de prevencion de situaciones de acoso laboral

y sexual y garantizar su eficacia.

- Valorar la posibilidad de crear un protocolo de prevencion del acoso para el alumnado

o incorporarlo al protocolo general dadas las caracteristicas y actividad de la Fundacion.

- Conseguir una cultura de respeto a la diversidad.
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Acciones

Redaccion y aprobacion de
un Protocolo prevencién
de situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo
especifico, con los
contenidos establecidos en
la legislacién vigente.

Difusion del Protocolo de
prevencion del acoso a
toda la plantilla, a través
de acciones de
comunicacion y formacién.

Desarrollar un Protocolo
de prevencion del acoso
para el alumnado y/o
incorporarlo al Protocolo
de acoso general

Difusion del protocolo
entre el alumnado

Indicador
Redaccion y aprobacién del

protocolo

SI/NO

N.2 de comunicaciones

N.2 de formaciones

Redaccion y aprobacidn de!
protocolo para el

alumnado/inclusion en el protocolo

general SI/NO

N.2 de campafias/comunicaciones

dirigidas al alumnado

Medios Plazo  Responsable
Internos 2022 RRHH
Internos Toda la RRHH
duracion
del Plan
Por
determinar
coste
formaciones
Internos 2022 RRHH
Internos Vigencia
del plan
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Velar para gque no se produzca N .2 de Internos Vigencia RRHH
§ discriminacion, en el ambito campafas/comunicaciones del plan
5o laboral, por razén de sexo, raza, dirigidas al personal dela
,:i:’ edad, origen, nacionalidad, Fundacion.

pertenencia étnica, orientacion

sexual, identidad de género,

expresion de género,

discapacidad o enfermedad. Internos

El Plan de Igualdad contard con las instalaciones, equipos y medios suficientes para cumplir con
Jﬂns objetivos propuestos en el presente Plan de lgualdad. Asimismo, parte de las acciones
planteadas no requeriran de dotacion presupuestaria, puesto que constituyen iniciativas que se
desarrollaran dentro de actuaciones ya vigentes o que contardn con los recursos humanos ya
existentes.

Al mismo tiempo, la Fundacién podra solicitar cuantas subvenciones y ayudas econdmicas

publicas sean convocadas para la realizacion de las actividades.

Composicion de la comisidn negociadora

La comisién negociadora del Plan de Igualdad de FUESCYL esta compuesta de manera paritaria
por personas que acttian en representacion de la Fundacion y por personas de la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras de la organizacion.

La parte de la Fundacion esta integrada por tres personas, pertenecientes a las categorias
profesionales de gerente, jefe de seccién y técnico, que prestan servicios en las dreas de
Gerencia y Secciéon administrativa (recursos humanos).

La representacién sindical estd formada por tres personas, adscritas a los sindicatos CGT y CCOO
cuya categorias profesionales son una administrativa y dos docentes, que prestan servicios en
la seccién econdmica, en la Escuela Superior de Arte Dramdtico de Castillay Ledn y en la Escuela
Profesional de Danza “Ana Laguna”, Burgos.

Sistema de seguimiento, evaluacidn y revision periddica

Tal y como establece la Ley 3/2007 de lgualdad de género entre mujeres y hombres, se ha
constituido formalmente una Comisién de Igualdad formada de manera paritaria por el mismo
nimero de representantes de la Fundacién que de representantes de los trabajadores y
trabajadoras, al tiempo que se ha respetado la paridad en cuanto a la representacion de género.
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Este comité de igualdad tiene entre sus funciones:

- Llevar a cabo un seguimiento periddico cada 6 meses de las medidas previstas en el plan
de igualdad. Siempre en consonancia del calendario de actuaciones que aparece
estipulado en los objetivos especificos y plan de accién definidos en el presente plan.

- Evaluar los objetivos y medidas establecidos en el plan de igualdad, identificando los
medios humanos y materiales necesarios para tal fin.

Revisar las medidas del plan de igualdad en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso dejar
de aplicar alguna medida en funcién de los efectos que vayan apreciandose a lo largo
del tiempo.

- Revisar los resultados del diagndstico con el fin de poder establecer las acciones que
constituirdn el Plan de Igualdad de la Fundacion.

Velar por el cumplimiento de las acciones que constituyen el Plan de Igualdad, los plazos
y los recursos para llevarlas a cabo, asi como realizar las actuaciones relacionadas con
el seguimiento y evaluacidn de estas.

- Recibir, gestionar y responder las dudas o cuestiones que surjan a la plantilla en materia
de igualdad de género o relacionadas con la redaccién, desarrollo, seguimiento y
evaluacion del Plan de lgualdad.

El' funcionamiento, composicion y responsabilidades de la Comisién de lgualdad estan
enumerados tanto en el Acta de Constitucion de la Comisién de Igualdad como en su
Reglamento de Funcionamiento. Junto con las acciones del Plan de Igualdad se comunicara a la
plantilla de la Fundacion qué personas constituyen dicha Comisién, asi como la forma de
contacto con ellos.

Procedimiento de modificaciones

Como se ha citado en el apartado anterior y de manera periddica en el seno de la Comisién de
Igualdad, se realizard un seguimiento del grado de ejecucién de las medidas previstas en el Plan,
en tiempo y forma, su impacto en la situacion de la Fundacién en materia de igualdad de
oportunidades y el correcto desempefio de los indicadores asociados a cada una de estas
acciones.

Asi mismo, la Comisidn de lgualdad realizard una evaluacién de los objetivos y medidas
establecidos en el plan de igualdad, identificando los medios humanos y materiales necesarios
para tal fin y asegurando [a aportacién de estos.

Se revisaran las medidas del plan de igualdad en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso dejar de aplicar
alguna medida en funcidn de los efectos que vayan aprecidndose a lo largo del tiempo.
Igualmente, se revisaran los resultados del diagnéstico con el fin de poder establecer nuevas
acciones, cuando proceda, adaptadas a la realidad cambiante de la organizacién. A titulo de
ejemplo, se recomienda realizar una nueva encuesta a mitad de vigencia del mismo, con el
objetivo de analizar los cambios que hubieran podido producirse en la percepcion de las
personas.
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Firma del Plan de igualdad

En Valladolid, el 21 de diciembre de 2021, por los siguientes miembros:

Por parte de la Fundacion:

Presidente y representante de la empresa:

D. Jose Luis Sarmiento Oliva, Gerente de FUESCYL

aguih

Otros represgntantes de la empresa
1]

Dfia. Angélith VazquezUstel

'-ﬁzpresentante\?rde la plantilla

Dfia. Maria Jeresa Manjarres Gonzalez.

D. Xabier Irgrzun del Castillo

o R
)
-

Secretario de la Comisién y representante de la plantilla

D. Jose Maria Ureta Sixto
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