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1. INTRODUCCION

Fundacién CV FESORD, en adelante FUNDACION FESORD, tiene el propdsito de desarrollar una
organizacion libre de desigualdades por razén de género y ser una entidad respetuosa con las
normas y recomendaciones comunitarias, estatales y autondmicas, que tienen como objetivo
comun “luchar contra la discriminacién en todas sus manifestaciones y hacer que la igualdad
entre mujeres y hombres sea real y efectiva”.

Este lll Plan de Igualdad responde tanto al compromiso de la empresa como al cumplimiento
de la empresa de la normativa vigente, tanto el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas
Urgentes para la Garantia de la Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en
el empleo y la ocupacion; como el Real Decreto 901/2020, 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.

Con la elaboracion del presente Plan se pretende alcanzar el objetivo que fundamenta la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como seguir
avanzando en el desarrollo de un marco favorable de relaciones laborales basado en la igualdad
de oportunidades, la no discriminacién y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno
seguro y saludable.

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

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerandose como un principio fundamental de
las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos.
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2. COMPROMISO DE LA ENTIDAD EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Abordar este Ill Plan de lgualdad responde al compromiso de FUNDACION FESORD por
trabajar para alcanzar la igualdad real y efectiva en el trato a todas las personas trabajadoras de
la entidad con independencia de su género.

En el afio 2016, y con la implantacion del | Plan de Igualdad, FUNDACION FESORD asumié el
compromiso expreso de establecer, desarrollary liderar politicas que integren laigualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo, asi como el impulso y fomento de medidas dirigidas a alcanzar la igualdad efectiva en el
seno de la organizacion. El periodo de vigencia del | Plan de Igualdad de FUNDACION FESORD, fue
de 4 afos, comprendidos entre el 2016 y el 2020.

Finalizada la vigencia del | Plan de igualdad con el que se consiguieron avances en la entidad,
se considerd necesario disefiar un nuevo plan que permitiese avanzar en la igualdad y ahondar
en determinados aspectos que contribuyesen a conseguir una sociedad mas igualitaria, por lo
gue se desarrollé el Il Plan de Igualdad con una vigencia de 4 afios, comprendidos entre el 2021
y el 2024.

Sin embargo, tras la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro, asi como del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, FUNDACION FESORD inicio la
negociacion de un tercer Plan que se adaptase a la normativa aplicable.

Es por ello por lo que, en fecha 13 de junio de 2022, FUNDACION FESORD afirmé su
compromiso con la igualdad real y de oportunidades entre mujeres y hombres en el sentido de
apostar por el establecimiento y desarrollo de politicas de igualdad de trato y de oportunidades
entre empleadas y empleados sin incurrir en discriminaciones directas o indirectas por razén de
género. Se adjunta como ANEXO 1 el compromiso publicado por la entidad.

Asi mismo, FUNDACION FESORD informd a todas las personas trabajadoras sobre la puesta
en marcha de la negociacién de este Ill Plan de Igualdad, asi como sobre las distintas fases
conducentes a su disefio y aprobacién. Se adjunta como ANEXO 2 dicha comunicacién efectuada
a la totalidad de la plantilla.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razon de sexo
(igualdad de trato), sino también conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la promocion, la
formacion, la retribucion, la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral,
etc.
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3. COMISION NEGOCIADORA IIl PLAN DE IGUALDAD

De conformidad con el art. 5 del 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, el presente Plan
de lgualdad ha sido negociado por:

- Enrepresentacion de la entidad:

o Carolina Galiana
o Amparo Minguet

- Y porotra, la representacién sindical

- Por Comisiones Obreras de Valencia (CCOO):

o Isabel Descals Sanchis

Por Unidn General de Trabajadoras y Trabajadores (UGT):

o Eva Maria Madrid Lépez

La constitucion de la Comisién Negociadora se formalizd en fecha 25 de julio de 2022. Se
adjunta acta de constitucion como ANEXO 3.



esord

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

- Ambito personal:

El Plan de Igualdad es de aplicacion a todas las personas que prestan sus servicios por cuenta
ajena para la organizacion, cualquiera que sea la modalidad contractual que les vincule con ella,
incluido el personal contratado a través de ETT, en su caso.

- Ambito territorial:

El presente Plan de Igualdad se aplica a toda la organizacion de FUNDACION FESORD, con
domicilio social en C/ Jeréonimo Mufioz, 30 — 46007 Valéncia

- Ambito temporal:

El periodo de vigencia de este Plan de Igualdad serad de 4 ANOS, siendo este el periodo maximo
de vigencia previsto en el art. 9 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad v 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, y contados desde
la entrada en vigor del Plan, siendo esta el dia siguiente al registro.

Transcurrido el periodo de vigencia, la Comisién de Igualdad procederd, en un plazo maximo de
seis meses, a realizar un nuevo diagndstico de la situacién existente en materia de igualdad entre
mujeres y hombres.
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5. MEDIDAS YA IMPLEMENTADAS Y CONSOLIDADAS EN LA FUNDACION FESORD CV

A continuacidn, se detallan todas las medidas que, fruto de la ejecucion del Iy I Plan de Igualdad
de la Fundacién FESORD se han implementado durante toda su vigencia.

Cada una de las medidas que a continuacién se detallan cuenta con su correspondiente ficha de
actuacion donde se especifica el plazo de ejecucidn, priorizaciéon de las medidas, identificacion de
los medios y recursos materiales y humanos para su implantacién y seguimiento y evaluacion, asi
como el sistema de seguimiento y evaluacion.

MEDIDAS IMPLEMENTADAS EN EL | PLAN DE IGUALDAD DE FESORD

1. Area denominada “Deteccién de necesidades”

- Realizar un de las opiniones de las trabajadoras y los trabajadores mediante la realizacion de
una asamblea general.

2. Area de ACCESO AL EMPLEO

- Comprobar que la descripcidn de las ofertas de empleo publicadas no contiene ningun filtro por
razon de sexo, especialmente de tipo indirecto.

- Establecer mecanismos de revision de los procesos de reclutamiento para mantener unos
porcentajes equilibrados de participacion de mujeres y hombres en nuestros procesos selectivos.
- Revisar las pruebas selectivas utilizadas en los procesos de seleccidn: test, entrevistas, etc... Para
comprobar la neutralidad de estas.

3. Area de CONCILIACION

- Definir lo que la organizacién entiende por disponibilidad y flexibilidad, de manera que queden
claros los limites de estos conceptos.

- Crear una base de datos de guarderias, residencias, canguros, etc.(accesibles) que puedan
ayudar a las/los trabajadoras y trabajadores.

- Contemplar servicios de la empresa para cubrir las vacaciones escolares. Organizar talleres para
las/los hijas/os de las/los trabajadoras y trabajadores en el lugar de trabajo durante periodos
vacacionales

- Implantar durante los meses de Junio, Julio y septiembre, jornadas de verano para personal a
jornada completa (Tardes libres).

4. Area de CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION
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- Analizar las necesidades de formacién de cada uno de los puestos de trabajo y valorar que
necesidades de formacién en igualdad de oportunidades y perspectiva de género es necesaria.

- Establecer junto con la plantilla un plan anual de formacion que incluird a la totalidad de la
plantilla.

- Crear un programa de mentoring (Ayuda que una persona proporciona a otra para que progrese
en su conocimiento, su trabajo o su pensamiento)

- Incentivar la formacion a directivas y directivos sobre igualdad de oportunidades.

- Incentivar la formacion al personal de Recursos humanos sobre igualdad de oportunidades.

5. Area de RETRIBUCIONES

- Llevar a cabo, periddicamente, revisiones de las retribuciones de los trabajadores y las
trabajadoras en la organizacién y valorar la no existencia de discriminacion por razén de género.

6. Area de SALUD LABORAL

- Incluir en los reconocimientos médicos anuales pruebas de radiodiagndstico y otras especificas
para cada sexo.

- Realizar una charla anuales de sensibilizacion de la plantilla sobre acoso sexual, acoso por razén
de sexo y acoso moral.

- Elaborar un protocolo en caso de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral.

7. Area de COMUNICACION

- Estudio/analisis de los registros de la lengua de signos mas utilizados y las implicaciones sexistas
de los mismos. (trabajo de campo para detectar en la LS connotaciones sexistas)

- Integrar, tanto en los procesos como en las estructuras de organizacién, mecanismos de
correccion y revision de la comunicacién interna y externa; tanto en lengua oral como en lengua
signada.

- Incorporar dentro de la formacién continua del personal de la empresa el tema de la
comunicacién no sexista, realizando dos charlas formativas al afio sobre «Usos no sexistas en el
lenguaje y la publicidad»

- Adecuar los impresos, formularios y comunicaciones, que se dirigen al publico en general en
cuanto a utilizacion de lenguaje neutro o términos femeninos y masculinos.

8. Area de ORGANOS DE GOBIERNO

- Paridad en los érganos de gobierno

MEDIDAS IMPLEMENTADAS EN EL Il PLAN DE IGUALDAD DE FESORD
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1. Area de acceso al empleo

- Formacién especifica para garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
reclutamiento

- Revisidn de la descripcion de los diferentes puestos de trabajo de la organizacién eliminando
cualquier sesgo de género

2. Area de conciliacidn y corresponsabilidad

- Elaboracion de un Plan de Conciliacidon de la vida laboral y profesional
- Despliegue y difusién del Plan de Conciliacién de la vida laboral y profesional.

3. Area de clasificacién profesional, promocidn y formacidn

- Revisién de las descripciones de los puestos de trabajo estableciendo la escala de clasificacion y
las categorias profesionales aplicables de forma neutra y con independencia de género

- Elaboracién de planes de formacién flexibles y adaptables que incluyan formatos y recursos para
garantizar la participacion de la plantilla independientemente de las jornadas laborales o la
ubicacion geografica

- Disefio de planes de formacién que incluyan, con caracter anual, acciones formativas en materia
de igualdad de oportunidades.

4. Area de retribuciones

- Mantenimiento y difusién de la politica retributiva de la entidad

5. Area de salud laboral y prevencién de riesgos

- Declaracién de principios para mostrar el compromiso de la entidad en la prevencion vy
eliminacion del acoso sexual, por razon de sexo y moral.
- Campafia de sensibilizacién dirigida a la plantilla sobre acoso sexual, por razén de sexo y moral

6. Area de comunicacién y lenguaje no sexista

- Implementacién de mecanismos de correccion y revision de la comunicacién interna y externa
- Organizacion de una jornada de reflexidn y andlisis sobre el uso del lenguaje inclusivo en la
lengua de signos.

- Elaboracion de un glosario en lengua de signos sobre igualdad de oportunidades

- Organizacion de una campafia de sensibilizacién sobre uso inclusivo del lenguaje en la lengua
de signos.
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7. Area de responsabilidad empresarial y érganos de gobierno
- Impulsar una representatividad equilibrada en los érganos de gobierno de la entidad

8. Area de violencia de género

- Organizacién de una jornada formativa sobre violencia de género

- Organizacion de una accién formativa especifica sobre la mujer sorda en situacion de violencia
de género

- Elaboracién de un protocolo especifico de actuacidn para atender a mujeres sordas en situacion
de violencia de género

6. ANALISIS DE LAS ENCUESTAS REMITIDAS A LA PLANTILLA

Con el objetivo de conocer la situacion real de la entidad en relacién con la igualdad de
oportunidades y trato entre mujeres y hombres, se ha realizado un analisis con perspectiva de
género, tanto desde el punto de vista cuantitativo, como cualitativo de la situacion de los recursos
humanos de la entidad. De esta forma, se conoce la situacion de las personas trabajadoras y se
construyen las respuestas para, a través de las acciones recogidas en el Plan, poner solucion o
mejorar las cuestiones que detecte el diagndstico deban ser mejoradas.

Asimismo, con la finalidad de conocer la opinién de las personas trabajadoras de la empresa en
materia de igualdad, se les ha remitido un cuestionario sobre igualdad de género. Este
cuestionario servird de apoyo a la recogida de informacion para la realizacion de esta fase de
diagnostico.

El cuestionario sobre igualdad en la empresa recogia una serie de cuestiones sobre
discriminacion, seleccién de personal, en materia de retribuciones, y sobre acoso por razén de
sexo, entre otros. Finalmente, se les solicitaba que indicaran qué grado de satisfaccidn tienen con
la empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

La encuesta de lgualdad de oportunidades se lanzé a la plantilla de FUNDACION FESORD CV en
octubre de 2022. Se aporta como ANEXO 4, en el que se incluyen las conclusiones extraidas.

10
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7. METODOLOGIA

El Plan de Igualdad es definido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnodstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Asi pues, el Plan de lgualdad se ha estructurado en los siguientes apartados:

- Diagnostico de situacidon. La Ley Organica 3/2007 sefiala la necesidad de realizar un
diagnodstico, negociado entre la representacion empresarial y la representacion de las
personas trabajadoras, que en el presente Plan, estd conformada por los sindicatos mas
representativos del sector, Comisiones Obreras (CCOO) y Unién General de los
Trabajadores y Trabajadoras (UGT).

Para la realizacién de este diagndstico, se ha utilizado una metodologia mixta,
recopilando datos tanto cualitativos como cuantitativos, referidos a las distintas materias
que el Plan debe contemplar segln el articulo 46.2 de la Ley Organica 372007 y el articulo
7 del 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.

Para ello, se ha extraido informacion desagregada por sexos de las siguientes materias:
a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

11
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Cabe sefialar que el periodo de recogida de datos para el documento de diagndstico ha
sido desde el 1 de enero de 2021 hasta el 31 de diciembre de 2021. No obstante, para el
analisis de la parte retributiva de la entidad y con el objetivo de plasmar los datos lo mas
actualizados posible, se han recogido los datos retributivos desde el 1 de enero hasta el
31 de diciembre de 2022.

Asi pues, para la realizacién del diagndstico se ha aplicado la siguiente metodologia:

o Andlisis de datos Cualitativos:

El analisis cualitativo se ha llevado a cabo con el estudio de la diferente documentacion
de la que dispone la entidad, tanto de caracter interno como externo. Se han analizado
documentos tales como el Convenio Colectivo de aplicacion, el Protocolo de prevencién
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo, las ofertas de trabajo publicadas,
las comunicaciones internas a la plantilla, el procedimiento de seleccidon e incorporacién
del personal, el Plan de Formacidn, el Plan de Conciliacion, el Plan de Comunicacién, y las
diferentes guias para un uso no sexista del lenguaje. Ademas, también se ha realizado
una encuesta a la plantilla, la cual recoge aspectos relevantes para el diagndstico del Plan
de lgualdad.

o Andlisis de datos cuantitativos:

El andlisis cuantitativo se ha llevado a cabo mediante la recopilacién y cumplimentacién
por parte de la entidad de datos referidos al afio 2021 y relativos a las caracteristicas de
la entidad, acceso al empleo, condiciones de trabajo y conciliacion, formacién,
antigliedad, plantilla por edad, procedimiento de promocidn, retribuciones, riesgos y
salud laboral, basdndose en la representatividad de género en cada uno de estos
procesos.

La interpretacion de los datos cuantitativos se ha basado en el indice de distribucién vy el
indice de concentracion.

indice de Distribucién, plasmando los porcentajes de calculo horizontal, los cuales
aportan informacion sobre la distribucion de mujeres y hombres en la entidad y ha sido
representado en las tablas por:

o % mujeres / Total (% m /1t ): % de mujeres con respecto al total de mujeres y
hombres en cada franja horizontal

o % hombres / Total (% h /t): % de hombres con respecto al total de mujeres y
hombres en cada franja horizontal

Para establecer las conclusiones del diagndstico de indicadores cuantitativos se debe
partir del principio de presencia o composicion equilibrada. Segun la Disposicién
Adicional Primera de la Ley Orgénica 3/2017, 22 de marzo, se entiende por composicidn

12
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equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se
refiere, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

e [ndice de concentracién, a través de un célculo vertical, el cual aporta informacién
sobre la situacion de las mujeres con respecto a si mismas y de los hombres como
respecto a si mismos, representada en las tablas por:

o  %mujeres /mujeres total (%m/tm): % de mujeres con respecto al Total de
mujeres

o  %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de
hombres

La metodologia utilizada persigue el estudio de género como hilo conductor de todo el
analisis, ya que todos los datos que se han utilizado se han desagregado por sexo. Estos
datos han sido presentados a través de tablas y graficas, donde se han analizado tanto
ndmeros absolutos como valores porcentuales, todos ellos dirigidos a analizar e
identificar mas adecuadamente las posibles desigualdades, discriminaciones o sesgos de
género.

Fuentes de informacidn y personal responsable de la elaboracién del Plan de Igualdad

En el proceso de elaboracién del Plan se han utilizado las siguientes fuentes de
informacion:

e Bases de datos con la informacién laboral de la plantilla.

e Documentacion e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas
llevadas a cabo por la entidad.

e Encuesta a la plantilla.

La parte social y la entidad, a través de su personal de Administracion, con las personas
responsables de realizar el Plan de Igualdad asi como con la participacién activa de la
direccién y Secretaria, han recopilado todos los datos necesarios para su analisis y
tratamiento, a los efectos de la elaboracién del Plan.

El Plan de Igualdad sido confeccionado en funcién de las recomendaciones y pautas

publicadas por el Instituto de la Mujer en su Guia para la elaboracion de planes de
igualdad en las empresas.

13
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A su vez, se ha utilizado tanto la Herramienta recomendada por parte del Ministerio de
Igualdad para la auditoria retributiva, asi como otras obtenidas por la entidad, su personal
y la asesoria externa.

- Programa de actuacién elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico. En el mismo
se establecen los objetivos a conseguir para hacer efectiva la igualdad, las medidas y las
acciones positivas necesarias para alcanzar los objetivos marcados, un calendario de
implantacion, las personas o grupos de personas responsables de su realizacién vy los
indicadores o criterios de seguimiento de las acciones.

- Seguimiento y evaluacién del Plan. Esta fase consiste en la puesta en marcha de las
acciones contempladas en el Plan por parte de las personas designadas en cada accion,
asi como la realizacion de las medidas oportunas que, coordinadas por el Comité de
Seguimiento, garanticen el adecuado seguimiento de los objetivos y de su impacto en la
entidad, asi como estableciendo acciones correctivas si procede.

Firma del compromiso y constitucion de la Comision Negociadora

Recogida de datos

Datos cuantitativos y cualitativos
Encuesta a la plantilla

Elaboracién del diagndstico

Programacion

Con la informacién recabada, se han disefiado unos objetivos especificos y unas acciones determinadas con
el fin de guiar a la entidad hacia una igualdad real y efectiva.

4

Firma e implantacion del Plan

Con la puesta en marcha del Plan, se crea la Comision de Seguimiento la cual se encargara del seguimiento

y de la evaluacién del Plan, velando por la realizacion de las medidas aprobadas, asi como de la ejecucion

de las modificaciones que se consideren oportunas para adecuar el Presente Plan de igualdad a las nuevas
situaciones que vayan surgiendo en la entidad.

14
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8. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

Con el objetivo de conocer la situacion real de la entidad en relacién con la igualdad de
oportunidades y trato entre mujeres y hombres, se ha realizado un andlisis con perspectiva de
género, tanto desde el punto de vista cuantitativo, como cualitativo de la situacion de los
recursos humanos de la entidad. De esta forma, se conoce la situacién de las personas
trabajadoras y se construyen las respuestas para, a través de las acciones recogidas en el Plan,
poner solucién o mejorar las cuestiones que detecte el diagndstico y que deban ser mejoradas.

El diagndstico de situacion se ha realizado conforme a las exigencias y contenido del art. 7
del 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, y se ha extendido a todos los puestos y centros de
trabajo identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres estd integrada en su sistema general de gestién, y analizando los efectos que para
mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos,
la organizacion y condiciones de trabajo.

Con caracter general, el objetivo del diagndstico es identificar la situacién en la que se
encuentra la entidad en relacién con la igualdad entre mujeres y hombres, y de manera
especifica:

o Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
estd integrada en el sistema general de gestion de FUNDACION FESORD CV.

o Hacer visible la situacién de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar una
posible segregacion horizontal y/o vertical.

o Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades
de los procesos técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y las condiciones en
que este se presta.

o Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestién de
recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

o Formular recomendaciones y propuestas de accién tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de actuacién
que sirvan de base para la definicion de las medidas que integrardn el | Plan de Igualdad.

Por ultimo, indicar que el periodo de referencia para la elaboracion del diagndstico ha sido
desde el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2021 hasta el 31 de diciembre de 2021
y, en aquellos casos en los que ha sido necesario obtener un dato en una fecha concreta, se ha
tenido en cuenta el dato a fecha 31 de diciembre de 2021. No obstante, para la elaboracion
del registro retributivo y la auditoria retributiva, se han utilizado los datos del afio 2022.
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En cumplimiento de ello, y tras el analisis de la informacién recabada, se recoge en el
presente Plan un informe de conclusiones del documento de diagndstico, las cuales se
estructuran en un total de 6 dreas y son las siguientes:

La plantilla a fecha 31-12-21 estd formada por 49 personas, de las que el 14’29 % son
hombres y el 85’71 % mujeres.

En consecuencia, la presencia de mujeres es muy superior respecto a la de los hombres,
por lo que la plantilla presenta un cierto desequilibrio entre sexos, difiriendo, en cierta manera,
de lo que se considera una plantilla equilibrada en los términos de la Disposicién Adicional
Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres:
“A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicion equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el
sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.”

Asimismo, destacar que, en la fecha indicada, un 22'45% de la plantilla estaba formada por
personas con discapacidad. Esto se debe a que, la entidad tiene como objeto la atencién y la
ejecucion de acciones dirigidas a la supresién de barreras de comunicacién y favorecer la
inclusion social de las personas sordas, con discapacidad auditiva y/o sus familias en igualdad
de oportunidades.

6.1. Area de acceso al empleo

La presente drea hace referencia al proceso de seleccion y contratacion de personal, en
igualdad de condiciones (art. 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y el articulo 7.a) del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro).

Se observa que las incorporaciones efectuadas en el afilo 2021 han sido mayoritariamente
femeninas, ya que de 22 incorporaciones, 17 han sido de mujeres.

De la tabla se desprende que se han producido 22 incorporaciones (17 mujeres y 5
hombres), 1 mujer mediante un contrato de obra a tiempo completo, 6 mujeres mediante un
contrato de duracion determinada por obra o servicio a tiempo parcial 14 personas (9 mujeres
y 5 hombres) mediante un contrato eventual por circunstancias de la produccion a tiempo
parcial, la utilizacion de este de contratacidén se debe a las necesidades de personal que se
requieren en cada proyecto estipulado, y por ultimo 1 mujer con un contrato bonificado a
personas con discapacidad a tiempo parcial.

En cuanto a las incorporaciones por categoria profesional, la mayor parte se centran en la
categoria de Personal de Administracién y Servicios.

En relacidon con el proceso de seleccién, Cuando hay una vacante en la entidad se publica
en nuestra agencia de colocacion, en el blog del departamento de empleo y se hace difusidn
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en redes sociales, por otra parte publicamos algunas ofertas en portales de empleo como
InfoJobs y Cadmara de Valenciay en los diferentes colegios profesionales dependiendo del perfil
de la vacante a cubrir.

Segun el puesto de trabajo a cubrir y debido a las caracteristicas de nuestro sector, es decir
se prioriza aquellos perfiles con fluidez en lengua de signos, en ocasiones hacemos entrevistas
a personal que seleccionamos directamente de nuestras bolsas de voluntariado, agencia de
colocacion, personal que ha realizado practicas profesionales en la entidad o incluso alumnos
de los cursos de lengua de signos. En otras ocasiones, las contrataciones se realizan
directamente a personal ya contratado anteriormente o con contrato en Fesord.

Procesos de seleccion y pruebas que se realizan.

La persona responsable del departamento o el equipo directivo detectan la necesidad de
incorporar a alguna persona a la plantilla. Se comunica a Direccidén para que apruebe las
contrataciones (tipo de contrato, duracion, etc.), que nombra la comision de seleccion. Si existe
algun requisito de competencia para el puesto, se define y se incluye en la Ficha de Descripcién
de puesto.

La comisién de seleccion disefia el proceso de seleccién, asegurando un proceso de
seleccion no sexista (seleccién basada en el perfil profesional y en el caso de las entrevistas,
estableciendo preguntas meramente profesionales). Posteriormente, convoca a las personas
candidatasy realiza las entrevistas y pruebas establecidas. En base a los resultados, la Comisién
evalUa y selecciona a la persona candidata, dejando en Acta el orden de seleccién.

La responsable de la Comisién comunica el resultado a la persona seleccionada y solicita la
documentacion necesaria, cumplimenta la Base de contratacidon y entrega todos los registros
a la persona responsable del drea econdmica y RRHH.

El personal administrativo del drea econémica y RRHH tramita la contratacion con la
asesorfay archiva todos los documentos. En la firma del contrato, la persona contratada recoge
el recibi de la informacién sobre la Misidn, Vision y Valores de nuestra entidad, la ficha de
puesto, Informacion sobre los riesgos del puesto, el Plan de igualdad, infografia lenguaje no
sexista, infografia acoso sexual, infograffa reciclaje, plan de conciliacién y el Cédigo Etico.

En relacién con las bajas definitivas en la empresa durante el afio 2021, el principal motivo
ha sido por finalizacién del contrato, seguido por baja voluntaria.

6.2. Area de clasificacién profesional

Respecto a los departamentos de la Fundacion FESORD CV, podemos observar como la
mayoria de las personas trabajadoras pertenecen al departamento Intérprete de Lengua de
Signos (ILS) siendo un total de 22 mujeres y 4 hombres, seguido del Servicio de Atencién a
Personas Sordas (SAPS) en el que se encuadran 12 personas trabajadoras, 10 mujeres y 2
hombres.
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Destacar que en el grupo ESCOLA hay un equilibrio de personas trabajadoras, aspecto que
no se presencia en el resto de los departamentos, los cuales estdn ocupados por mas mujeres
qgue hombres.

6.3. Area de formacion

Las acciones formativas del Plan de Formacién de la entidad son voluntarias y abiertas a
toda la plantilla y se imparten, prioritariamente, en modalidad a distancia para facilitar la
participacion de toda la plantilla. Ademas, todas las acciones formativas son grabadas vy
posteriormente compartidas con toda la plantilla para fomentar su acceso a la formacién, por
lo que es posible su visualizacion de forma posterior a la jornada sefialada, por lo que si una
persona trabajadora no puede conectarse el dia sefialado para la formacion, podra acceder a
la misma en cualquier momento posterior, aunque el registro de formacién solo permite
registrar aquellas personas que han participado en la formacion el dia previsto.

En cuanto a la formacion impartida, se observa que en el afio 2021 han sido formadas 27
personas, siendo 24 mujeres y 3 hombres.

En ndmero de horas, se ha impartido mayor formacién en Desarrollo y carrera (Excel y
contabilidad), seguida de formacion en lengua de signos.

Con cardcter anual, las lideres consultan con las personas coordinadoras las necesidades
de formacion de las areas, en funcién de aquellas detectadas y consensuadas con el personal
a su cargo.

Tras la recopilacién de las necesidades formativas remitidas por cada area, las lideres
deciden aquella formacidon que esta en linea con las estrategias de la entidad, aprobando el
Plan de formacién Anual. El plan de formacidn puede actualizarse durante el afio con acciones
gue mejoren las competencias de los puestos, segun las lineas estratégicas y los recursos de
gue disponen las entidades, recogiendo las propuestas que canalizan desde la coordinacién de
departamentos. En la aprobacion del plan se determina quién se encargara de gestionar cada
accion formativa, la persona ponente o formadora y las fechas aproximadas

Las acciones formativas del Plan de Formacion de la entidad son voluntarias y abiertas a
toda la plantilla y se imparten, prioritariamente, en modalidad a distancia, para facilitar la
participacién de toda la plantilla. Ademads, todas las acciones formativas son grabadas y
posteriormente compartidas con toda la plantilla para fomentar su acceso a la formacion.

El Plan de Formacion se difunde entre la plantilla a través de los canales habituales
(Telegram, email, carpeta fisica y virtual de INFORMACION DE INTERES GENERAL) y unas
semanas antes de la fecha prevista de cada acciéon se manda un recordatorio a la plantilla con
la informacion del curso y un enlace a un formulario de inscripcion (google forms).

La plantilla participa en las acciones formativas en las fechas planificadas, segun las
indicaciones de la persona designada para organizar el curso.
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La persona designada de organizar la accion formativa se asegura de que se archiven los
registros de asistencia y participacién, asi como el enlace de la grabacion de estay la comparte
con toda la plantilla.

A la finalizacion del curso, la persona organizadora del curso envia cuestionario al
alumnado para recopilar la valoracién y satisfaccién con la misma.

Por otra parte, y con cardcter cuatrimestral, la persona organizadora de la accién formativa
envia al alumnado un cuestionario de aprovechamiento y aplicacién de los contenidos
aprendidos.

Anualmente, se realiza una memoria anual con las acciones formativas desarrolladas, las
personas participantes y los resultados obtenidos tanto con relacién a la satisfaccion, como al
aprovechamiento y aplicacién de contenidos. Asi mismo, si se detectan disconformidades o
resultados no satisfactorios en la formacién o en el aprovechamiento, se plantearan las
medidas necesarias para poder alcanzar los resultados esperados.

6.4. Area de promocién profesional

Durante el afio 2021, no se han producido promociones.

En la actualidad la entidad no dispone de ningln Plan de promocién profesional para las
personas que conforman su plantilla, por lo que se planteard y estudiard su viabilidad como
medida a implantar durante la vigencia del presente Plan.

6.5. Area de condiciones de trabajo

De las 64 personas que han formado parte de la plantilla desde el 01/01/2021 a
31/12/2021 un total de 23 personas (19 mujeres y 4 hombres) realizan su trabajo
principalmente en las oficinas de la entidad. Por otro lado, las 41 restantes (34 mujeres y 7
hombres) alternan su trabajo en la oficina y fuera de ella segin las acciones a desarrollar
(cursos, talleres, acciones de sensibilizacion, charlas, servicios de interpretacion en lengua de
signos, etc.)

De un total de 49 personas en plantilla (42 mujeres y 7 hombres), 40 (35 mujeres y 5
hombres) cuentan con un contrato indefinido, lo que supone el 81,63% de la plantilla.

Sin embargo, también se cuenta con 9 personas trabajadoras (7 mujeres y 2 hombres) con

contrato de duracién determinada debido a las necesidades de personal estipuladas en los
proyectos adjudicados.
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De un total de 38 personas (32 mujeres y 6 hombres) tenian a fecha 31/12/2021 un
contrato a tiempo parcial. De estas 38 personas, 6 de ellas (todas mujeres) solicitaron a
peticion propia este tipo de contrato para conciliacion laboral y familiar y una de ellas por
cuidado de menores. El resto de los contratos a tiempo parcial son debidos a las necesidades
contractuales del programa en el que desarrollaron su trabajo

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

La empresa cuenta con la evaluacién de riesgos laborales actualizada a 15 de septiembre
de 2022. En cuanto a la prevencién de riesgos con perspectiva de género, en la evaluacion se
indica que se ha seguido un procedimiento de integracion del enfoque de género durante el
proceso de evaluacién. De esta forma, se ha evaluado la posible existencia de riesgo para el
embarazo, la lactancia natural y la salud reproductiva.

Asimismo y con el fin de garantizar la homogeneidad en los grupos a evaluar, durante el
proceso de toma de datos se ha prestado especial atencion a contar con la participacion de los
trabajadores y trabajadoras en la descripcidn y recogida de informacion sobre sus tareas, con
el fin de disponer de toda la informacién que permita comprobarse si hombres y mujeres que
trabajan en un mismo puesto desarrollan las mismas tareas y de la misma manera. En aquellos
casos en los que la distribucidn de las tareas lo requiera, se han evaluado los puestos de forma
independiente para hombres y mujeres, detallando en la descripcién de los mismos las
diferencias encontradas en la ejecucién de las tareas en funcién del género.

Durante el proceso de evaluacion se han tenido en cuenta las posibles exposiciones
diferenciadas por razones de género, de forma que en aquellos casos en los que resulte
necesario, se ha realizado una diferenciacién en la estimacién de los riesgos afectados
(prestando especial atencidon a estas necesidades en los riesgos ergonémicos, psicosociales y
quimicos).

Se dispone del listado de puestos exentos de riesgo para la maternidad, que determina los
puestos en los que no va a ser necesario realizar la evaluacion adicional.

- Régimen de movilidad funcional y geografica

Actualmente, a ninguna persona trabajadora de la entidad se le ha aplicado medidas de
movilidad funcional y geografica.

- Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo.
Por necesidades de los programas y subvenciones las jornadas laborales pueden sufrir
variaciones o modificaciones previo acuerdo con el personal que desarrolla su trabajado en

dichos proyectos. Generalmente, en épocas de incremento de volumen de trabajo se realizan
ampliaciones de jornada durante periodos puntuales, volviendo a sus jornadas habituales
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transcurridos estos periodos. En estos 3 dltimos aflos se han realizado un total de 13
ampliaciones y 4 reducciones en los diferentes departamentos.

- Inaplicaciones de convenio
En el periodo analizado, No se han realizado inaplicaciones de convenio.
- Descripcién de sistemas de organizacidon y control de trabajo.

Mensualmente, las personas empleadas de la entidad entregan a la persona
responsable el registro de horas mensuales. Por otra parte, las personas coordinadoras de cada
departamento organizan y controlan el tiempo de trabajo de sus equipos.

No existen turnos rotativos, los horarios de la plantilla se distribuyen principalmente
de Lunes a Viernes (De lunes a Jueves en horario de 09:00 a 15:00 y de 16:00 a 20:00 y los
viernes de 09:00 a 14:00) en funcion de cada jornada laboral. Sin embargo segun las
necesidades de las acciones o de los servicios pueden prestar su trabajo fuera de ese horario
previo aviso de la empresa y respetando los descansos que establece la Ley.

Ademas la entidad contempla otras medidas de flexibilidad:

o Trabajo a distancia en casos puntuales ante situaciones de necesidad por parte de la
plantilla: Siempre y cuando el puesto de trabajo lo permita se podra realizar trabajo a distancia
en ciertas situaciones de necesidad.

o Fomento de reuniones por videoconferencia: En las reuniones de trabajo se
priorizard, siempre que sea posible, la organizacién de reuniones telematicas en lugar de
desplazamientos fisicos.

o Prioridad de la teleformacion: Siempre que sea posible se priorizard la organizacién
de formacidn en linea o a distancia en los planes de formacién de la entidad.

6.6. Area de ejercicio responsable de los ejercicios de |a vida personal, familiar y laboral
De los datos extraidos se observa que los tipos de permisos disfrutados por la plantilla se

han centrado en la asistencia a consulta médica y enfermedad de la persona trabajadora sin
baja médica y una suspensién por paternidad.
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9. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

A la vista de los datos proporcionados en el presente informe, se comprueba que las mujeres
se encuentran representadas en todas las categorias profesionales y puestos de trabajo de la
entidad, conformando las mujeres mas del 80% de la plantilla.

En cuanto a la Direccidn y el equipo directivo de la entidad estan conformados por la
Presidenta, Directora General, Subdirectora y equipo directivo (3M). En el caso de la Presidencia,
tal y como indica sus estatutos, esta es ostentada por la Presidencia de FESORD CV. Y en el caso
de la Direccién General, y por acuerdo del Patronato, este sera ejercido por la Directora General
de FESORD CV.

En cuanto a los grupos profesionales, se ha observado que de 53 mujeres, 28 estan
encuadradas en el grupo profesional 1, Personal de atencién directa, mientras que las 25 mujeres
restantes se encuadran en el grupo 2, Personal de Administracion y servicios.

Por otro lado, de los 11 hombres, 4 se encuadran también en el grupo 1, mientras que 7 se
encuadran en el grupo 2.

Referente a las categorias profesionales, se comprueba que en la categoria de Técnico Medio,
Unicamente se encuadra una mujer; en la categoria de Educador/a se encuadran 10 mujeres y 3
hombres; en las categorias de Psicélogo/a, Logopeda, Fisioterapeuta y Estimulador/a sélo esta
representadas las mujeres; en la categoria de Monitor/a se observan 9 mujeres y 1 hombre, y por
ultimo, en la categoria de Oficial, se encuadran 25 mujeres y 7 hombres. Por lo que podemos
concluir que, de los datos referidos a fecha 31 de diciembre de 2021, no existe categoria ni grupo
profesional en el que no haya representacién femenina.

% Mujeres | % mujeres % hombres | % hombres

N.2 sobre el sobre el N.2 sobre el sobre el

Grupos Profesionales Mujeres | totalde | totaldela | Hombres | tntal de total de la Total
mujeres plantilla hombres plantilla

Grupo 1. PERSONAL DE . . \ .
ATENCION DIRECTA 28 52,83% 43,75% 4 36,36% 6,25% 32
Grupo 2. PERSONAL DE
ADMINISTRACION Y 25 47,17% 39,06% 7 63,64% 10,94% 32
SERVICIOS
Total general 53 100,00% 82,81% 11 100,00% 17,19% 64
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% Mujeres | % Mujeres % Hombres | % Hombres
Categoria N.2 sobre el sobre el N.2 sobre el sobre el Total
g Mujeres |total de totaldela |hombres total de totaldela
mujeres plantilla hombres plantilla
Tec. Medio 1 1,89% 1,56% 1
Educador/a 10 18,87% 15,63% 3 27,27% 4,69% 13
Psicologo/a 2 3,77% 3,13% 2
Logopeda 3 5,66% 4,69%
Fisioterapeuta 2 3,77% 3,13%
Estimulador/a 1 1,89% 1,56%
Monitor/a 9 16,98% 14,06% 1 9,09% 1,56% 10
Oficial 25 47,17% 39,06% 7 63,64% 10,94% 32
Total General 53 100,00% 82,81% 11 100,00% 17,19% 64
)
% %
. Hombre
Grupo Nivel ¢ |Mujeres 2 s sobre
Areas Categoria p Puesto . Mujere | sobre el | homb
Profesional Formativo el total
3 totaldela| res
lantilla de I3
P plantilla
Grupo 1.
Tec. Medio Persohlal de quunt.a, Universitarios 1 1,89%
atencion Direccion
) directa
DIRECCION
Grupo 1.
Educadora :fg:z;)ari de Subdireccion | Universitarios 1 1,89%
directa
Grupo 1.
pROVECTOS | Foucadora/c | Personal de | Responsable ;o iarios | 1 1,89%
oord atencion area
directa
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Grupo 1.
P | d , . o
Psicologo/a ersorlla € 2 Psicologas Universitarios 3,77%
atencion
directa
Grupo 1.
Personal de !
Logopeda ., Coordinadora | Universitarios 5,66%
atencion 2 Logopedas
directa gop
Grupo 1. )
Fisiot P | d
CAT sloteraped ersorlla € Fisioterapeut | Universitarios 3,77%
ta atencion
) a
directa
Grupo 1.
Estimulad P | d . . o
Stimulador erso.n/a € Estimuladora | Universitarios 1,89%
/a atencion
directa
Educador/a Grupo 1 o 1
o Personal de| 2 Especialistas . o
especialista ., universitarios 3,77%
atencion LS .
en LS ) 1 secundarios
directa
1
Grupo 1. universitarios
P | de|1 Orientador|1
Educador/a | o oondt @€ nemtadorjt o 1,89%| 2 | 18,18%
atencion 2 mediador/a |universitarios
directa y 1
secundarios
SAPS 1
(Servicio de Grupo 1.|1 Promotora | universitarios
Atencién a Monitor/a Persorllal de empleg 5 secundarios 11.32% 1 9,09%
Personas atencion 5 mediadoras
Sordas) directa 1 orientador |1
universitarios
Grupo 2.
. Personal de 2
Oficial . ) . . o
) administraci |4 mediadoras | universitarios 7,55%
Mediador/a |, )
foly y 2 secundarios
servicios
Grupo 1.11
Personal de |coordinadora . o
ESCOLA Educador/a ., ) Universitarios 1,89% 1 9,09%
atencion 1 especialista
directa LS
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Grupo 1.
P | d
Monitor/a ersohla € Especialista LS | Secundarios 1 1,89%
atencion
directa
Grupo 2.
. Personal de .
Oficial administraci 3 especialistas Secundarios 1 1,89% 2 18,18%
formador/a |, LS
on y
servicios
Grupo 1. )
Educad -|P | d . o
ucador/a ersohla € 3 ILS/GILS universitarios 3 5,66%
ILS atencion .
) 1 secundarios
directa
LS Grupo 1.
Monit - |P | d
(Interprete ILSom or/a afg;ii”c,)an ®liLs/GILs 1secundarios | 1 1,89%
de Lengua directa
de Signos) o
Grupo 5 1 secundarios
Personal de |1 Admvo 5
Oficial/ILS administraci universitarios 17 32,08% 4 36,36%
on y | 20 ILS/GILS 15
servicios y .
secundarios
Grupo 1.
Educador/a Perso.nlal de IlResponsabIe Secundarios 1 1,89% 0,00%
atencion area
directa
Grupo 1.
P | de|Administrati
ADWN'STR Monitor/a ersohla ¢ Mministrativ Secundarios 1 1,89%
ACION atencion a
directa
Grupo 2.
Oficial Personal de|4 2 secundarios
2dmon administraci | Administrativ |2 3 5,66% 1 9,09%
6n y | as/os universitarios
servicios
100,00
TOTAL 53 100,00%| 11 %
0
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Se muestra en la siguiente imagen el actual organigrama, donde se diferencian las distintas areas
funcionales de la entidad, y se indica que se esta procediendo a la aprobacion de un nuevo
organigrama.

& L
® fesord )
@ ORGANIGRAMA FUNDACION FESORD CV

- -
“ZM -

—
[ ‘ [ ‘

' [
- g

10 M/3H im 3M/3H 21M/4H 5M/1H M =Y

* Cargos sin remuneracion
** Cargos ejercidos por personal de FESORD CV
*** conformado por personal Responsable de Areas

31/12/2021

De la estructura organizativa de la entidad se desprende que es una estructura claramente
feminizada en todos sus niveles. A nivel vertical la composicion del Patronato esta conformado
por 5 mujeresy 1 hombre, la direccién general, subdireccion y el equipo directivo son ostentados
por mujeres. A nivel horizontal se observa que el area de comunicacion esta masculinizado (area
unipersonal), el area de ESCOLA estda equilibrada y el resto de areas estan claramente
feminizadas.
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10. RETRIBUCIONES

* Los registros retributivos asi como el informe retributivo, han sido remitidos a la parte social,
como ANEXO 6, de forma integra para su aprobacion y tnicamente se han incorporado al Plan las
conclusiones de este.

El registro retributivo debe recoger toda la informacién salarial correspondiente a una empresa
y, en concreto, de conformidad con el articulo 5.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres:

“El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos
conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

A tales efectos, deberdan establecerse en el registro retributivo de cada empresa,
convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente
percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional,
nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacion deberd
estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucién, incluyendo salario base, cada uno
de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo
diferenciado cada percepcion”.

El presente informe tiene por objeto comprobar que el sistema retributivo de la empresa, de
manera transversal y completa, cumple con el principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia retributiva.

En el registro retributivo deben incluirse todas las personas trabajadoras por cuenta ajena que
presten o hayan prestado sus servicios para la empresa y percibido alguna prestacion en el
periodo de referencia, en este caso el afio 2022.

En consecuencia, la empresa ha aportado el documento de registro retributivo, el cual contiene:

- Medias y medianas de los salarios efectivamente cobrados por la plantilla desagregadas
por sexo y grupo profesional.

- Medias y medianas de los salarios normalizados de la plantilla desagregadas por sexo y
por grupo profesional.

- Mediay mediana total de salario base, complementos salariales y extrasalariales de todos
los grupos profesionales.

Debemos tener en cuenta que no se incluyen en los registros retributivos, aquellas retribuciones
gue no tengan la consideracion de salario. Por ejemplo:

- Indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de la actividad
laboral.

- Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad social.

- Indemnizaciones correspondientes a suspensiones o despidos.
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CONCLUSIONES DEL REGISTRO RETRIBUTIVO

Para el calculo de las medias y las medianas por grupos profesionales, a partir del cual calcular las
posibles diferencias retributivas, se han tenido en cuenta los salarios normalizados de las
personas trabajadoras de FESORD.

Los salarios normalizados se refieren al salario, complemento salarial o extrasalarial percibido por
una persona trabajadora a tiempo completo y durante un afio natural.

Paralainclusién en el registro de las personas trabajadoras que cuentan con un contrato a tiempo
parcial o con reduccion de jornada, las retribuciones a considerar son las que les corresponderian
en caso de tener una jornada completa. Es decir, sus retribuciones se han aumentado
proporcionalmente hasta la jornada completa (normalizacién).

Lo mismo sucede en el caso de la inclusion en el registro de las personas trabajadoras que no
hayan permanecido en la empresa durante todo el afio. En este caso, las retribuciones a
considerar son las que les corresponderian en caso de haber prestado servicios durante el afio
completo. Es decir, las retribuciones se han incrementado proporcionalmente hasta el afio
completo.

Asi pues, de los datos analizados y atendiendo a las medias de los salarios normalizados,
observamos que no existe brecha salarial global superior al 25%, tanto en el total de la media de
las retribuciones como en las medianas.

En cuanto al resto de grupos, la diferencia salarial entre mujeres y hombres es causada,
mayoritariamente, por el complemento “Atrasos convenio”, el cual y como ya se ha indicado, es
percibido por aquella persona que, independientemente de su sexo, haya generado este
complemento segun la fecha de contratacidon y las horas contratadas.

En consecuencia, consideramos que las retribuciones que perciben las personas trabajadoras de
estan perfectamente determinadas y ajustadas al desempefio de su trabajo sin que sea necesario
realizar medida correctora alguna, alguna mas alla de vigilar por seguir aplicando una retribucion
justa entre hombres y mujeres.
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11. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

*La auditoria retributiva completa se encuentra en un Informe (ANEXO 7) que ha sido remitido a
la parte social para su aprobacion y unicamente se han incorporado al Plan las conclusiones de
esta.

El articulo 7. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres establece que “Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn incluir en
el mismo una auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la
negociacion que requieren dichos planes de igualdad”.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si
el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir
los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema
retributivo.

El Real Decreto citado parte de la base de que, a un trabajo de igual valor, le corresponde
una misma retribucion. Es decir, supera lo previsto en el sistema de clasificacion vy
encuadramiento profesional vigente en la empresa y sefiala que, conforme al articulo 28.1
del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza
de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad, sean equivalentes.

Por ello, la auditoria retributiva implica la obligacion para la empresa de realizar
un diagndstico de la situacion retributiva en la empresa que requiere la evaluacion de los
puestos de trabajo, para lo cual se pone en marcha sistemas analiticos que tengan en cuenta
factores como son la penosidad, la dificultad, las posiciones forzadas, los movimientos
repetitivos, las destrezas, la minuciosidad, el aislamiento, la responsabilidad, la polivalencia,
las habilidades sociales, la capacidad de resolucién de conflictos, la de organizacién.

A partir de esos datos, se hace una segmentacion de puestos de trabajo con valoraciones
similares y se analizan las retribuciones efectivamente percibidas por las personas ocupantes
de los puestos y se comparan con las valoraciones de esos puestos. El siguiente proceso
tendria que ver con la busqueda de las causas que estan influyendo en la brecha salarial si la
hubiera y el establecimiento de un plan corrector en consecuencia, en el caso en el que fuera
necesario.
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CONCLUSIONES

El articulo 7 de la normativa 902/2020, de 13 de octubre, sefiala que la auditoria
salarial se debe realizar para “comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres 'y hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse en aras de garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia
y el sequimiento de dicho sistema retributivo “.

La elaboracidon de una autoria de igualdad retributiva en la empresa ofrece una serie
de ventajas:

- Ofrecer una visidon interna completa de la estructura salarial interna de la
empresa.

- Contar con un instrumento para evaluar de forma eficiente las posibles
desigualdades salariales en la empresa entre hombre y mujer.

- Facilitar la puesta en marcha de medidas para poner fin a la brecha salarial de
género vy a la discriminacion retributiva por razén de sexo.

- Fomentar un buen clima en la empresa motivado por la igualdad entre sexos y
de oportunidades, y la conciliacion familiar y laboral.

De los datos analizados, en referencia a los puestos de igual valor, podemos observar que las
diferencias retributivas entre hombres y mujeres son minimas, excepto en el concepto de Atrasos
convenio, el cual es el Unico en el que se han presentado diferencias superiores al 25% pero como
se ha explicado, no obedecen a ningun tipo de discriminacién salarial entre mujeres y hombres.

En relacion con los totales de las medias y medianas normalizadas, se observa que no existe
brecha salarial superior al 25%, siendo en la mayoria de las agrupaciones, los salarios de las
mujeres superiores a los de los hombres.

En consecuencia, consideramos que las retribuciones que perciben las personas trabajadoras de
estan perfectamente determinadas y ajustadas al desempefio de su trabajo sin que sea necesario
realizar medida correctora alguna, mas alla de vigilar por seguir aplicando una retribucién justa y
conforme a convenio entre mujeres y hombres.
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12. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y el principio de igualdad y de
no discriminacion por razon de sexo son derechos fundamentales contemplados en la
Constitucion Espafiola.

En el dmbito de la Unidn Europea se ha legislado, de manera constante, sobre el principio de
igualdad de trato y la prohibicion de discriminacién por razén de sexo que, en el ambito que nos
ocupa, culmind con la aprobacién de la Directiva D/2002/73/CE y, posteriormente en la Directiva
D/2006/54/CE, relativas ambas a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombresy
mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, que establecen que tanto el acoso sexual como el
acoso por razon de sexo constituyen manifestaciones discriminatorias a las que se debe hacer
frente en el dmbito de la empresa.

Por otro lado, el Estatuto de los Trabajadores (ET) contempla de manera especifica el derecho al
respeto a la intimidad y a la consideracién debida a la dignidad de toda persona trabajadora,
comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, frente al acoso
por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual y frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Ademas, la L.O. 3/2007, de 13 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (en
adelante, LOIEMH) establece la obligacion de que en el seno de la empresa se promuevan
condiciones laborales que eviten el acoso sexual y por razén de sexo y de establecer
procedimientos especificos para su prevencidn y actuacién (art. 48 LOIEMH).

Por Ultimo, el pasado 7 de octubre, entré en vigor la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre,
de garantia integral de la libertad sexual cuyo objetivo persigue la adopcion y puesta en practica
de politicas efectivas, globales y coordinadas para garantizar la sensibilizacién, prevencién y
deteccidn, asi como la sancién y proteccién integral de la violencia sexual en todas sus formas.

La Ley Orgénica 10/2022 se fundamenta en:
- elrespecto, proteccién y garantia de los derechos humanos y fundamentales.
- ladiligencia debida
- elenfoque de géneroy prohibicion de discriminacion.

El objetivo principal de la ley es la adopcion y puesta en practica de politicas efectivas, globales y
coordinadas para garantizar la sensibilizacidn, prevencién y deteccién, asi como la sancion y
proteccidn integral de la violencia sexual en todas sus formas.
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Respecto a su impacto en el ambito laboral, se introducen importantes obligaciones para las
empresas, asi como la oportunidad de revisar y actualizar otras medidas ya existentes. En

concreto:

La publicacién de la Ley Orgénica 10/2022 refuerza la importancia de revisar los protocolos
de acoso sexual y acoso por razén de sexo de las empresas.

Entre otras, como medida de prevencion frente a la posibilidad de las empresas de incurrir en
responsabilidad penal por la comision del delito de acoso sexual o de delitos contra la
integridad moral en el trabajo cometidos en el seno de la empresa (incluso por falta de
supervision, en virtud del articulo 31 bis 1 b) Cédigo Penal).

Se introduce la obligacion de contemplar la violencia sexual en el marco del disefio y
elaboracién de los canales de denuncia internos, cuestion de especial relevancia en vistas de
la inminente aprobacion de la Ley reguladora de la proteccién de las personas que informen
sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién, en trasposicion de la Directiva
(UE) 2019/1937 (whistleblowing).

La negociacion con los representantes de las personas trabajadoras de cddigos de buenas
practicas, protocolos de actuacion y acciones de formacion y sensibilizacion, asi como posibles
mejoras en los derechos legalmente reconocidos a las victimas, que puede incorporarse en el
actual disefio y negociacion de los planes de igualdad y nos acerca, cada vez mas, hacia el
disefio de planes que vayan un paso mas alld en la implementacién de los principios de
sostenibilidad: los planes de diversidad.

Por ultimo, en el marco de la prevencién de riesgos laborales, la revisién de los sistemas de
valoracion de riesgos en los puestos de trabajo bajo la perspectiva de la violencia sexual.

Asi pues, durante el afio 2021 no se han producido en la entidad ningln caso de acoso sexual,
por razon de sexo o moral.

La representacion sindical de las personas trabajadoras y la representaciéon de la empresa han

acordado la implantacién de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DEL
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO, que se adjunta al presente Plan como ANEXO 8, y que se
encontrard a disposicion de la plantilla en el Portal del Empleado.
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13. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

La entidad cuenta con un Plan de Comunicacién en el cual se recoge las politicas, estrategias,
recursos, objetivos y acciones de comunicacion, tanto internas como externas.

Asimismo, se establecen pautas y consideraciones acerca de como deben realizarse los procesos
de comunicacion interna y externa.

Durante el periodo analizado en el documento de diagndstico, esto es, el afio 2021, tanto la
comunicacién interna como externa se llevaba a cabo por el propio personal de la entidad, en
concreto, el equipo de comunicacién estaba formado por la representante de la entidad,
directora, técnica de direccidn, y el personal técnico de comunicacion.

El personal técnico de comunicacion consulta habitualmente los canales de noticias de la CNSE,
Asociaciones de personas sordas de la Comunitat Valenciana, el Centro de Normalizacidon
Linglistica y otras fuentes que considera utiles para la recopilacién de temas de interés para las
personas sordas y/o sus familiares. Asi mismo, y con el fin de dar difusion al trabajo que se realiza
desde Fesord CV, se ha creado un canal de Telegram interno (“Areas de Trabajo”), entre
coordinadores de dareas y comunicacién, para recopilar informacién/documentacién sobre
eventos, talleres y otros resultados de las distintas areas de trabajo.

Semanalmente, el equipo de comunicacién planifica y analiza las comunicaciones, acciones,
propuestas y eventos para la comunicacion externa e interna, y se consensua qué comunicar,
como y cuando, especialmente si hay alguna fecha conmemorativa, definiéndose los recursos
necesarios.

El equipo de comunicacidon prepara los post para las redes sociales, secciones de la web y lo sube
a los canales de comunicacién externa, todo ello prestando especial atencion al uso de un
lenguaje inclusivo, evitando cualquier tipo de expresion discriminatoria, tanto desde el punto de
vista del género como de la diversidad funcional.

El equipo de comunicacidon se encarga de terminar de maquetar los soportes de elaboracién
propia o realizados por las dreas de trabajo y realiza la publicacion tanto en redes sociales, web,
grupos de difusién, email o en las carpetas de “Interés general” (fisica o intranet).

Ademads, atiende los comentarios o consultas que generen las comunicaciones a la mayor
brevedad posible, consultando con el responsable de cada servicio. Si la consulta procede de una
Institucion, o se trata de una queja o comentario que puede dafiar la reputacién de la entidad, se
consulta y se planifica la respuesta con la Directora.

Trimestralmente, evalla y registra en el informe cuantitativo de comunicacion: el impacto de las
comunicaciones en redes sociales y la web. N2 visitas noticia en web, n2 de likes/publicacion en
redes, alcance, seguimiento de hashtags; El impacto en prensa (resultados de aparicién en
buscador Google) y el anélisis de reputacion: Valoracién de las estrellas de pagina de Facebook o
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Google y comentarios. Con el andlisis de los resultados de la comunicacién externa, y los
resultados de la encuesta de clima sobre comunicacién interna, se retroalimenta la futura
planificacion de comunicaciones.

A continuacién, se muestran capturas de las publicaciones en RRSS, ofertas de trabajo, anuncio
de talleres, en las que se observa la utilizacion de un lenguaje inclusivo y evitando cualquier tipo
de discriminacion.

En cuanto a la comunicacion interna, se establece como prioridad el uso no sexista del lenguaje,
asi como el uso adecuado de terminologia propia de la Comunidad Sorda, el lenguaje inclusivo en
el dmbito de la discapacidad, y el lenguaje en el dmbito de la orientacidon sexual e identidad de
género.

Los medios de comunicacion utilizados en la entidad son el correo electrdnico, la mensajeria
instantdnea a través de Telegram, que como ya se ha mencionado, participan toda la plantilla; a
través del servidor y Google Drive, asi como a través de asambleas y reuniones.

En el Plan de Comunicacién se recogen una serie de consideraciones respecto a la comunicacion
interna, las cuales son:

- Seseguirdn las pautas para el uso adecuado del lenguaje que se exponen en apartado de
comunicacion externa

- Elcorreo general solo se empleara para cuestiones relevantes que deba conocer todo el
personal de FESORD. En ningln caso deberd usarse para comentar temas de indole
personal.

- Se dispone de diferentes medios de comunicacién interna como la Asamblea anual, las
reuniones entre departamentos, los grupos de mensajeria instantanea, el mailing y el
servidor y Google Drive.

En relacidn con el uso de un lenguaje no sexista, la entidad cuenta con las Guia de uso lenguaje
no sexista y una Guia del uso no sexista del espafiol y de la lengua de signos, de las cuales se ha
dado traslado a la parte social como parte del diagndstico.
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14. VIOLENCIA DE GENERO

Desde la Fesord CV colaboramos estrechamente con la CNSE en el Proyecto ALBA, proyecto
destinado a la informacidn y asesoramiento en materia de violencia de género en lengua de

signos.

Por otra parte también colaboramos con otras entidades y organismos como el Institut Valencia
de les Dones, la Asamblea Feminista de Valencia o el Servicio Iguala’T del Ayuntamiento de

Valéncia.

e N.2de trabajadoras a las que se les haya aplicado alguno de los derechos para las
victimas de violencia de género: 0

e Formacion especifica:
o Presentacidon del nuevo servicio ESPAI DONA de FESORD CV (16/12/21).
o Formacion Atencién a victimas de violencia de género impartidos por el Institut

Valencia de les Dones (11/03/2022).
o Atenciodn a victimas de violencia de género en el movimiento asociativo,

impartido por la CNSE (17/05/2022).

e N.2de mujeres contratadas y tipo de contrato: O
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15. SALUD LABORAL

La SALUD LABORAL es segun la definicion de la OMS “una actividad multidisciplinaria que
promueve y protege la salud de los trabajadores. Esta disciplina busca controlar los accidentes y
las enfermedades mediante la reduccion de las condiciones de riesgo”.

Se entiende la salud laboral como la reduccién y/o eliminacién de los factores de riesgo dentro
del centro de trabajo. Y mas concretamente en el puesto de trabajo y en las tareas que realiza la
persona empleada, en concreto. Para lo cual se tienen en cuenta las condiciones de trabajo vy la
organizacion del mismo.

La paulatina incorporacion de la perspectiva de género en materia de salud laboral se entiende
como la “consideracion sistemdtica de las diferentes situaciones y condiciones de vida, obstdculos
o limitaciones, participacion, recursos, derechos, prioridades o necesidades, valores y
comportamientos de mujeres y hombres, determinados por los roles tradicionales de género, que
provocan desigualdades sociales o discriminaciones reales y efectivas entre ambos sexos”.

La aplicacién de la perspectiva de género en materia de salud laboral consiste en tener en cuenta
la proteccion eficaz:

De la salud reproductiva y estado bioldgico de embarazo y lactancia.

De la salud, en general, de las mujeres.

Ante riesgos laborales especificos de mujeres segun su actividad laboral.

Ante riesgos laborales especificos de mujeres ligados a los roles y estereotipos
tradicionales.

5. Ante riesgos laborales derivados del disefio de los puestos de trabajo (organizacién del
tiempo (horarios y disponibilidad) y los espacios de trabajo, equipos, herramientas) en
base a un modelo masculino de trabajador.

s wnN e

En este punto, y con la intencién de adoptar medidas en el area de salud laboral con perspectiva
de género, se han analizado los siguientes datos los indices de siniestralidad por puesto y centro
de trabajo (por accidentes de trabajo, enfermedad profesional y bajas por I.T especificando corta
y larga duracién por tramos) asi como se ha tenido en cuenta el nimero de veces que se ha
adaptado el puesto (riesgo en el embarazo o lactancia).

> Indices de siniestralidad por puesto y centro de trabajo; Por accidentes de trabajo,
enfermedad profesional y bajas por |.T especificando corta y larga duracion por tramos.
- 3 Bajas por IT
-1 mujeres de larga duracion (del departamento de administracion) y
- 2 mujeres de corta duracion (1 del servicio de atencién a personas sordas y otra
en administracion)

> N.2de veces que se ha adaptado el puesto (riesgo en el embarazo o lactancia): 0
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16. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

esord

El objetivo principal del Il Plan de Igualdad de FUNDACION FESORD es conseguir la plena igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en toda su estructura y politica de gestién,
corrigiendo los desequilibrios que pudieran existir y previniendo potenciales desequilibrios

futuros.

Teniendo en cuenta la evaluacion del Il Plan de Igualdad, asi como las medidas ya implantadas
previamente, y el diagndstico de situacion realizado, el presente Plan de Igualdad articula todas
sus acciones en torno a la consecucién de los siguientes objetivos generales:

Obijetivos generales:

Favorecer una cultura de
empresa que permita
asentar el principio de
igualdad de trato y
oportunidades en toda la
empresa

Integrar la perspectiva de
género en la gestion de la
Empresa.

Facilitar la conciliacién de
la vida personal, familiar y
laboral de las personas que
conforman la plantilla de la
organizacion.

Velar por la justa e
igualitaria retribucién entre
hombres y mujeres que
desempefien un puesto de
igual valor.

Promover e implantar
acciones de comunicacion,
interna y externa, sobre
igualdad de oportunidades
en todos los niveles
organizativos.

Asegurar el acceso al
empleo en igualdad de
condiciones entre mujeres y
hombres

Prevenir el acoso sexual y
por razén de sexo en el
centro de trabajo.

Garantizar la inclusion de la

perspectiva de género en la

evaluacion y prevencion de
riesgos laborales.

Para cada una de las areas que integran el diagndstico de situacién se definen distintos aspectos
gue se deben mejorar, con sus respectivos objetivos, y se detallan las acciones previstas para
alcanzarlos, indicando el calendario para su implantacion, los indicadores y sistemas para su
evaluacion, las personas responsables de su implantacién y desarrollo, asi como los medios vy
recursos para su puesta en marcha
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Objetivos especificos:

a)

Garantizar que el personal que concurre a un proceso de seleccién y el personal de nueva
incorporacion conoce el compromiso de la Federacion con el principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como la existencia del Plan de
lgualdad y la puesta a su disposicién de toda la informacién y documentacion relativa al
mismo.

Garantizar la catalogacion y valoracion de los puestos de trabajo de la Federacion de
forma igualitaria tanto para hombres como para mujeres haciendo uso de criterios no
discriminatorios

Disponer informacién actualizada de la segmentacidn de plantilla

Asegurar que las personas que forman parte de la Comision de Seguimiento del Plan de
lgualdad tengan la formacion necesaria para el desempefio de su cargo.

Garantizar que toda la plantilla es conocedora de las acciones formativas a la que la
entidad les convoca.

Garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la promocion
profesional en la Federacion.

Fomento de la prestacidn del trabajo a tiempo completo

Asegurar que las condiciones de trabajo y econdmicas de las personas trabajadores no
se ven mermadas en los supuestos de incapacidad temporal.

Equiparacion de derechos en materia de conciliacién

Facilitar la conciliacién de la vida familiar y personal a través de una flexibilidad en la
entrada y salida respecto del horario de trabajo

Intentar que la plantilla, especialmente los hombres, conozcan los distintos permisos en
materia de conciliacién a fin de que accedan a ellos.

Tener un mayor conocimiento sobre los permisos otorgados a las personas empleadas
Facilitar la formacion de las personas trabajadoras de la entidad

Garantizar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del personal de la entidad.
Reducir y eliminar las diferencias salariales entre mujeres y hombres en puestos de igual
valor, que respondan a cuestiones discriminatorias por razon de sexo.

Informacién y seguimiento de la Comisién de Igualdad de posibles supuestos de
discriminacion en materia salarial por razén de sexo.

Informar tanto al equipo humano de la Federacién como al personal externo directa o
indirectamente vinculado con la misma, del protocolo contra el acoso sexual y por razon
de sexo con el que la entidad cuenta.

Facilitar que la plantilla conozca medios de comunicacidn para transmitirnos informacién
sobre posibles casos de acoso y discriminacion.

Analizar el impacto de la implantacion del Protocolo para la prevencién del acoso sexual
y por razén de sexo en la entidad

Analizar las causas de siniestralidad y enfermedad profesional para mejorar la
prevencion.
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u) Garantizar el uso de una imagen y un lenguaje no sexista e inclusivo en las
comunicaciones que se realicen, asi como en los documentos que se elaboren, eliminado
cualquier estereotipo de género.

v) Garantizar que todas las personas trabajadoras asi como empresas externas
colaboradoras sean conocedoras del compromiso de la entidad con el principio de
igualdad de oportunidades.

w) Garantizar que, tanto las personas de la plantilla sean conocedoras del contenido Plan de
lgualdad

X) Garantizar que las empresas colaboradoras con la Federacién cumplen con el principio
de igualdad y no discriminacion y que estén alineadas con la politica de igualdad de la
entidad.

y) Sensibilizar, tanto al personal interno como externo, sobre la importancia de la
prevencion en la lucha contra la violencia machista.

17. MEDIDAS A IMPLANTAR

A continuacidn, se detallan todas las medidas que, fruto de la negociacion entre la empresa vy la
parte social, se han decidido implantar en la organizacién.

Cada una de las medidas que a continuacion se detallan cuenta con su correspondiente ficha de
actuacion (ANEXO 9) que se anexa al presente Plan donde se especifica el plazo de ejecucién,
priorizacion de las medidas, identificacion de los medios y recursos materiales y humanos para
su implantacién y seguimiento y evaluacion, asi como el sistema de seguimiento y evaluacion.

18. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS MEDIDAS.

Una vez detectadas las necesidades en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres y habiéndose aprobado las medidas que se van a desarrollar durante la vigencia del
presente Plan, se ha disefiado un calendario que se adjunta al presente documento como ANEXO
10 en el que figura la fecha de inicio de cada una de las medidas.

Todo ello sin perjuicio de posteriores modificaciones que se puedan realizar conforme a las
necesidades de la organizacion.
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19. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL Ill PLAN DE IGUALDAD

El seguimiento y la evaluacion permiten conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion durante y tras su implementacion, asi
como el impacto sobre la reduccién de las desigualdades en la misma. El seguimiento vy la
evaluacién son procesos complementarios.

Mientras que el seguimiento es un proceso que permite:

¢ |r adecuando el desarrollo del Plan a las dificultades y necesidades que van surgiendo para
lograr el cumplimiento de los objetivos, dotandolo de una flexibilidad necesaria para ajustar
la ejecucién de sus acciones a la realidad.

¢ Obtener una informacion actualizada y periddica por parte de las personas responsables.

¢ Dotar de informacién detallada de cara a la realizacién de la evaluacion anual y final del
proceso de implantacion del Plan de Igualdad.

e Introducir mejoras en el caso de ser necesarias.

La evaluacion permite:

e Conocery valorar laincidencia del Plan en una mejora continua de los objetivos de igualdad
en la empresa.

¢ Una toma de decisiones para garantizar que la igualdad de oportunidades, trato y no
discriminacion, se integra en la organizacion de manera permanente, tanto en la cultura,
como en sus procedimientos de gestion.

Por tanto, uno de los contenidos del Plan debe ser la configuracién de un sistema de
indicadores de seguimiento y evaluacién que midan si se han realizado las acciones propuestas,
los resultados y el impacto de cada accidén y medida, asi como del Plan en su conjunto. Ademas,
tendran que identificarse las dificultades encontradas y las soluciones aportadas.

La fase de seguimiento y evaluacién contemplada en el Plan de lgualdad permitira conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante su
desarrollo e implantacién.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada regularmente y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidn. Este
conocimiento proporcionard al Plan de Igualdad de la flexibilidad necesaria para su éxito. Los
resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la posterior
evaluacion.
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Para llevar a cabo este seguimiento, tras la aprobacion y firma del lll Plan de Igualdad, se
constituird una Comision de Seguimiento que estard integrada por una persona en
representacion de las personas trabajadoras y de una persona en representacion de la direccion
de FUNDACION FESORD

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad deberd
realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de
igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comisién encargada del
seguimiento del plan de igualdad.

Taly como prevé el art. 9.6 del RD 901/2020, se realizard al menos una evaluacion intermedia
y otra final. No obstante, la voluntad de la Comisidén de Seguimiento es reunirse de forma anual,
en el mes de enero de cada afio, a fin de comprobar y evaluar la aplicacién de las medidas
previstas en el afio anterior.

Para ello, se han establecido en cada una de las fichas de actuacion del lll Plan de Igualdad el
momento oportuno para realizar el seguimiento de las citadas acciones que se llevara a cabo a
través de los indicadores de seguimiento reflejados en cada ficha, asi como el grado de
implantacion y consecucién de los objetivos.

Estas fichas de seguimiento, cumplimentadas, deberan ser aprobadas por la Comisién de
Seguimiento en una reunion de seguimiento y se anexardn al Plan de Igualdad con el fin de poder
revisarlas en el momento de llevar a cabo la evaluacién final del Plan.

Finalizada la vigencia del Il Plan de lgualdad, la empresa realizara su evaluacion que deberd
ser aprobada por la Comisién de seguimiento en la reunion de evaluacién. La evaluacién se
referird a las siguientes facetas y recogera los datos que se agrupan en cada uno de los tres
aspectos de evaluacion (del impacto, del proceso y de resultados). Los resultados de estos tres
tipos de evaluacién deberdn ser recogidos en un INFORME DE EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD que debera ser aprobado por la Comisién de Igualdad y que pasara a formar parte del
Plan de Igualdad. Este informe debe recoger, no solo los resultados de las evaluaciones, sino que
debe sentar las bases para la posterior elaboracién del IV Plan de Igualdad de FUNDACION
FESORD.

Este informe se realizara después de haber vuelto a recopilar los datos de informacion
cuantitativa y cualitativa que se han utilizado para realizar el informe del Diagndstico de Género
que sirvio de base para la redaccién de este Il Plan de Igualdad de la FUNDACION FESORD. Con
esta comparacién entre el informe de género realizado al inicio del Plany los resultados obtenidos
tras sus afios de vigencia, se tendrd informacion suficiente para determinar si el Plan ha dado los
resultados esperados y qué nuevas acciones son las que se deberan poner en marcha para salvar
las deficiencias encontradas o mejorar aquellos aspectos destacables del Plan de Igualdad.

Con independencia del cumplimiento de las tablas de recogida de datos cuantitativos vy el

cuestionario para la obtencién de los datos cualitativos, se deberd incluir en el Informe de
Evaluacion la informacion relativa a la:
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1) Evaluacion de los Resultados

Este apartado de la evaluacidn trata de comprobar si se han llevado a cabo las acciones previstas
en el plany si han obtenido los resultados esperados, incluyendo (a ser posible) un recuento del
numero de personas, desagregadas por sexos, beneficiarias de cada una de las acciones.

2) Evaluacion del Impacto

Este apartado de informacién trata de averiguar si el Plan de Igualdad ha supuesto realmente un
cambio en la percepcidn y sensibilizacién de la plantilla acerca de la igualdad de género en general
y sobre el papel de las mujeres en FUNDACION FESORD en particular.

La informacidn a recoger en este apartado puede obtenerse a través de la recogida de datos
cuantitativos o a través del cuestionario de opinidon de la plantilla (datos cualitativos del
diagndstico de género), en su caso, que contard con nuevas preguntas relativas a:

- Sise han reducido las desigualdades entre hombres y mujeres en la plantilla desde que entré
en vigor el Plan de Igualdad en la empresa

- Si ha disminuido la segregacion vertical y horizontal en la empresa

- Si ha habido cambios en los comportamientos, interaccidn y relacién tanto de la plantilla
como de la Direccién en los que se identifique una mayor igualdad entre hombres y mujeres.
- Si ha habido cambios en la valoracién de la plantilla respecto de la igualdad entre mujeres y
hombres

- Si ha habido cambios en laimagen de la empresa (documentos comerciales, publicidad, etc.)
- Sl hay un aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad entre mujeres
y hombres con respecto al primer diagndstico de género.

3) Evaluacion del Proceso

Este apartado de la evaluacidon consiste en analizar basicamente las dificultades encontradas
durante todo el proceso de implantacidon de las acciones del Plan de Igualdad. Se debe recoger
informacién sobre los siguientes aspectos:

e Grado de informacion y difusion entre la plantilla

¢ Grado de adecuacion de los recursos humanos

e Grado de adecuacion de los recursos materiales

e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida de informacién

e Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones

e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha

e Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (los recogidos en las fichas de accion)
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20. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de lgualdad, 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 sequimiento y evaluacion
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y
Sequridad Social.

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

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
meétodos 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 situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razon 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 Comisidon de Seguimiento, que acometerd los trabajos que resulten necesarios de
actualizacion del diagndstico y de las medidas. En el supuesto de discrepancia en el seno de la
Comisién de Seguimiento, las partes, de mutuo acuerdo, podran someter las mismas a un
procedimiento de mediacién, finalizado el cual sin que se alcance acuerdo, podran ejercer las
partes las acciones que estimen pertinentes.
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21. GLOSARIO

Acciones positivas: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que serdn aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el objetivo
perseguido en cada caso. (LOIEMH, Art. 11).

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funciéon 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. (LOIEMH, Art. 7)

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se considerardn en todo caso
discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo
(LOIEMH, Art. 7).

Brecha salarial: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres.

Comisién de Igualdad: Equipo de trabajo constituido en el seno de la empresa, responsable de
impulsar la elaboracion, negociacién, desarrollo y seguimiento del Plan de lgualdad, que tiene
cardcter paritario en cuanto a presencia de representantes de la direccién y representantes de
las trabajadoras y trabajadores.

Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a hacer compatibles
diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para responder a las necesidades y
requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida personal.

Corresponsabilidad: En relacién con la conciliacion, se habla de corresponsabilidad de hombres y
mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el ambito familiar y doméstico; también son
corresponsables los agentes sociales y econdémicos que son factor clave en el desarrollo de
politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y hombres vy la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion
estadistica por sexo. Ello permite un andlisis comparativo de cualquier cuestién, teniendo en
cuenta las especificidades del género.

Diagnéstico de situacion: El diagndstico sobre la situacidon en la empresa en materia de igualdad
entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura organizativa de la empresa con
el objetivo de saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad. El diagndstico debe incluir
informacidn sobre los elementos que pueden generar discriminaciones en la empresa (humanos,
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econémicos, materiales, de organizacion, etc.) y de qué recursos dispone la empresa para
plantear el cambio.

Discriminacion directa por razdn de sexo: Se considera discriminacién directa por razén 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. (LOIEMH, Art.6.1).

Discriminacion indirecta por razén de sexo: Se considera discriminacién indirecta por razén de
sexo la situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicién, criterio o practica, puedan justificarse objetivamente en atenciéon a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (LOIEMH,
Art. 6.2).

Discriminacion Salarial: Es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse por razones
distintas al sexo de la persona ocupada.

Estereotipos de género: Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas a
las personas en funcién de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las bioldgicas—
sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones entre diversas culturas e incluso dentro de una misma cultura.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Situacion en que todos los seres
humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar decisiones, sin las
limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y
potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.
lgualdad de oportunidades significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en
diferentes esferas (econdmica, politica, participacién social, de toma de decisiones...) y
actividades (educacion, formacién, empleo...) sobre bases de igualdad.

Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad de una
persona en funcion de su sexo. Supone que las mujeres no encuentren limitaciones que los
hombres no tienen.

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una
norma o una politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus posibles efectos
discriminatorios.

Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacion sobre el estatus
y actividades de las mujeres en relacion con los hombres, es decir, permite detectar si existe una
situacion de desequilibrio entre ambos sexos y sefiala si determinada intervencion ha logrado los
resultados previstos en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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Participacién equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y hombres en el acceso y
la participacion en todas las esferas de la vida que constituye una condicién primordial para la
igualdad. Se considera participacidon equilibrada aquella en la que la representacion de un sexo
no es inferior al 40% ni superior al 60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva/enfoque de género: Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre
mujeres y hombres en cualquier actividad o &mbito dado de una politica o intervencién.

Plan de igualdad de la empresa: Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. (LOIE,
Art. 46)

Segregacion horizontal: En el mercado laboral, situacion en la que a las mujeres se les fomenta y
facilita el acceso a empleos o estudios que se presuponen tipicamente femeninos -servicios o
industrias de menor desarrollo-, al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para asumir
ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando masculinas, ligadas a la produccion, la
ciencia y los avances de las tecnologias.

Segregacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que establece
limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

Transversalidad: Supone la integracién de la perspectiva de género en una actuacion,
considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades respectivas de mujeres vy
hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, desde la
fase de planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se
apliquen, supervisen y evallen.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las
mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los
derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decisién.

46



esord

22. ANEXOS

ANEXO 1: Compromiso de la empresa en igualdad

ANEXO 2: Comunicacion a las personas trabajadoras del inicio de elaboracion y negociacion del

[l Plan de Igualdad.
ANEXO 3: Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo.
ANEXO 4: Fichas de las acciones

ANEXO 5: Calendarizacién de las acciones
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ANEXO 1

COMPROMISO DE LA EMPRESA EN MATERIA DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

FUNDACION FESORD CV siempre ha sido una entidad comprometida con la igualdad real
entre hombres y mujeres; prueba de ello fue la implantacién de un Iy Il PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES, encontrandose el Il Plan en vigor desde el 12 de
febrero de 2021 hasta el 31 de diciembre de 2024.

Sin embargo, la empresa es consciente de la nueva normativa aplicable en la materia, la
cual entré en vigor con posterioridad a la elaboracién y firma de dicho Plan de Igualdad, por lo
gue es nuestra intencion la de proceder a la elaboracién de un lll Plan de Igualdad siguiendo las
directrices que marca la nueva legislacién aplicable y que esté sujeto a la integracién del principio
de igualdad de trato y de oportunidades, tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en su reglamento de desarrollo, el RD 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

Puesto que la empresa no cuenta con representacion legal de las personas trabajadoras,
con quien seguir el preceptivo periodo de negociacion de los planes de igualdad, nos vemos en la
necesidad de crear una comision negociadora constituida, de un lado, por la representacién de
la empresa vy, de otro lado, por una representacién de las personas trabajadoras, integrada por
los sindicatos mas representativos y por los sindicatos representativos del sector al que
pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la comisidon negociadora del
convenio colectivo de aplicacion dando asi cumplimiento a la prevision del art. 5.3 del del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

En concreto, lo que se pretende con la adopcién del Il Plan de Igualdad es subrayar el
compromiso de la empresa con todas las personas trabajadoras respecto la garantia de la
igualdad real en el acceso al empleo, en la clasificacion profesional, en la formacién y en la
promocion. La coherencia de la empresa con la igualdad retributiva; la necesidad de garantizar
una conciliacion desde la corresponsabilidad; asi como el compromiso de la empresa con la
prevencién y erradicacion de los riesgos psicosociales, en general; y la violencia en el trabajo y el
acoso en particular.

Afrontamos la implantacion del |1l Plan de Igualdad como una modernizacién de nuestro
sistema de gestion que producird, sin lugar a duda, una mejora en la estructura interna y en las
relaciones de las personas trabajadoras con la sociedad, garantizando asi que nuestras acciones
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estén libres de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad
en la que la igualdad sea real y efectiva.

ANEXO 2
COMUNICACION A LA PLANTILLA DE LA PUESTA EN MARCHA DEL Ill PLAN DE IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA EMPRESA

Queremos informaros que la Direccion de la empresa ha decidido iniciar la elaboracién de un lll
Plan de Igualdad con el objetivo de adaptar el Il Plan, vigente desde el 12 de febrero de 2021
hasta el 31 de diciembre de 2024, a la nueva normativa aplicable en la materia y con ello,
continuar con el compromiso de la empresa de conseguir la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres tal y como se recoge en la Ley Orgénica 3/2007.

Los Planes de lgualdad entre mujeres y hombres son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razon de sexo y que aportara multiples beneficios a nuestra empresa.

Para que el proyecto sea todo un éxito, necesitamos de vuestra colaboracién y apoyo. Durante
todo el proceso os iremos informando de las acciones que se realizaran y pediremos vuestra

colaboracién para llevarlas a cabo.

Os agradecemos, de antemano, todo el tiempo que dedicaréis a ello y vuestra disposicion para
gue este proyecto que iniciamos sea todo un éxito para nuestra organizacion.

Quedamos a vuestra disposicion,
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ANEXO 3

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y EL
TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUALY
POR RAZON DE SEXO

FUNDACION FESORD CV
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La FUNDACION FESORD CV vy la representacion de las personas trabajadoras, integrada por los
sindicatos mas representativos del Sector (CCOO y UGT) conscientes de la necesidad de proteger
los derechos fundamentales de las personas y especialmente su dignidad en el dmbito laboral y,
teniendo la conviccion de que la cultura y valores de la Fundacion FESORD CV estan orientados
hacia el respeto de la dignidad de las personas que integran su organizacion, se elabora el
presente protocolo de actuacidn para la prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razon
de sexo en la FUNDACION FESORD CV a través del cual se definen las pautas que deben regir
para, por un lado, prevenir y, por otro lado, corregir, en su caso, este tipo de conductas.

La FUNDACION FESORD CV vy la representacion legal de las personas trabajadoras son firmes en
el compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo, por lo que asumen el compromiso de dar a conocer el contenido del presente protocolo
gue supone, ademas, la aplicacién de politicas que contribuyan, en primer lugar, a mantener unos
entornos laborales libres de acoso sexual y por razén de sexo en los que se eviten este tipo de
situaciones y, en segundo lugar, a garantizar que, si se produjeran, se dispone de los
procedimientos adecuados para tratar el problemay corregirlo.

Asimismo, la FUNDACION FESORD CV estd comprometida con su papel de garante de la
proteccién de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en
relacion con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de acuerdoy
con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso, la Fundacion Fesord CV implanta un
procedimiento de prevencion e intervencidn frente al acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo,
con la intencion de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo que fije como actuar de
manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de
acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

DECLARACION DE PRINCIPIOS
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El acoso sexual y/o acoso por razdon de sexo son conductas que estan totalmente prohibidas en
la organizacién y se consideran inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comprometen a
garantizar los siguientes principios:

Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, respetando
su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna
circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra
condicidon o circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral, a tratos
degradantes, humillantes u ofensivos.

Toda la plantilla tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccién mediante la prevencién
de los riesgos derivados de su trabajo, como los derivados de las conductas violentas y
de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

Dada la condicidn del acoso sexual y/o por razén de sexo como riesgo psicosocial en el
ambito laboral, la entidad se compromete a garantizar los medios humanos y materiales
necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este
tipo de conductas.

La FUNDACION FESORD CV velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de
riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacion e informacion, para prevenir la aparicion de conductas de acoso sexual y/o por
razéon de sexo en relacion con el personal que presta sus servicios en la entidad,
cualquiera que sea su forma de contratacion laboral. También, resulta de aplicacion a las
personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la
entidad. Asi, la obligacion de respetar lo dispuesto en el presente protocolo, se hara
constar en los contratos suscritos con empresas colaboradoras, para que éstas den a
conocer el texto entre el personal destinatario que desempefie tareas en las
instalaciones.

La entidad fomentard y mantendra un entorno laboral digno vy libre de violencias por
razdon de sexo, comprometiéndose a promover la sensibilizacién, a través del desarrollo
de acciones formativas e informativas que ayuden a prevenir conductas de acoso sexual
y/o por razén de sexo, y la deteccion temprana de estas situaciones.

OBJETIVOS
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Garantizar la igualdad de trato entre mujeres y hombres y la no discriminacién por razén
de sexo.

Prevenir y detectar situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Actuar y dar respuesta frente a posibles casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

GARANTIAS

El presente protocolo se debe ajustar a las siguientes garantias:

Confidencialidad, sigilo y anonimato: todas las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por
lo que no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas, o en proceso de investigacidn de las que tengan conocimiento.

Proteccion de datos: los datos de caracter personal que se generen en la aplicacién de
este Protocolo se regiran por la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccidn
de Datos Personales y garantia de los derechos digitales y por el Reglamento general de
proteccién de datos (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril
de 2016, relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento
de datos personales y a la libre circulacién de estos datos y por el que se deroga la
Directiva 95/46/ CE.

Diligencia y celeridad: el procedimiento serd agil y rdpido vy la investigacién y resolucién
sobre los hechos deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin
demoras indebidas.

Respeto y proteccion a las personas: se adoptaran las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas,
incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras. Las personas
implicadas podran hacerse acompafiar por alguien de su confianza o a ser asistidas
legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a estar informadas de la evolucion de
la denuncia.

Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas.

Garantias frente a la victimizacién secundaria: se proporcionara la ayuda que se
considere necesaria para la victima, evitando su victimizacién secundaria o
revictimizacion, y planteando las medidas de reparacion que sean necesarias en el caso
de constatarse que ha existido una situacion de acoso sexual y/o0 acoso por razdn de sexo.
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Respeto a los derechos de las partes: El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los
derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona
reclamante a su integridad fisica y moral. Se garantizarad en todo caso la presuncién de
inocencia de las personas presuntamente acosadoras.

Prohibicidn de represalias y garantia de indemnidad: se garantizard, que en el dmbito de
la entidad no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, testifiquen,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se
opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismos o frente a terceras
personas y no sean objeto de intimidacion, amenaza, violencia sobre su persona, su
familia o sobre sus bienes, trato injusto o desfavorable, persecucion, discriminacién o
represalia de ningun tipo.

Salvaguarda de derechos en el desarrollo de la actividad laboral: se protegera a la persona
reclamante desde el punto de vista de la seguridad y la salud laboral y se intervendra para
impedir que continden las presuntas situaciones de acoso y para establecer las medidas
cautelares que se consideren adecuadas.

Tutela judicial efectiva: la utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona
comprendida en el dmbito de aplicacién de este, pueda acudir en cualquier momento a
la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva. En cuanto se tenga
conocimiento de la existencia de cualquier proceso judicial sobre un caso se suspenderd
la aplicacién del presente Protocolo.

V.  AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplicard a las personas que presten servicios en la FUNDACION FESORD

CV, independientemente del vinculo juridico que les una a la misma y, por tanto, se aplicard a

todo el personal que desarrolle su actividad dentro del dmbito organizativo de la Fundacién.

Este protocolo sera de aplicacién cuando se produzcan situaciones de acoso sexual o acoso por
razdon de sexo durante el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado de este. De esta
forma, consideraremos lugar o espacio de trabajo:

a)

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

en los lugares de paso y donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios;

en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo;
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d) en el marco de las comunicaciones que estén o no relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion (acoso
virtual, ciberacoso, acoso digital, etc.);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo;

g) en cualesquiera otros.

La aplicacién del protocolo en el caso de que no exista una vinculacion laboral con las personas
implicadas o afectadas por la situacién de acoso sexual y/o por razén de sexo se orientara hacia
la colaboracion, comunicacion y coordinacién en la aplicacién de medidas entre protocolos y
empresas externas prestadoras de servicios con el objetivo de que cada un aplique y ejecute el
respectivo procedimiento y tome las medidas preventivas y correctoras oportunas.

VIGENCIA'Y REVISION

El periodo de vigencia o duracién del protocolo de prevencion e intervencién frente al acoso
sexual y/o por razén de sexo sera el mismo que el periodo de vigencia del plan de igualdad.

Los plazos para la revision del protocolo seran los determinados en el plan de igualdad en el que
se integre, en los términos previstos en el articulo 9 del RD 901/2020, de 13 de octubre.
Asimismo, se estara a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y evaluacién del
protocolo que forma parte del plan de igualdad.

El protocolo se revisara en todo caso, en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento
de sus objetivos de prevencién e intervencion frente al acoso sexual y acoso por razon
de sexo.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

3. Enlos supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacién del estatus juridico de
la entidad y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la
entidad, sus métodos de trabajo u organizacién.

4. En caso de que una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién por razén
de sexo o sexual, o determine la falta de adecuacién del protocolo a los requisitos legales
o reglamentarios.

5. Cuando se actualice el plan de igualdad en su totalidad.

DEFINICIONES
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Acoso Sexual

Constituye 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.

Aunque, generalmente, el acoso no se concibe como algo esporadico sino como algo insistente,
reiterado y de acorralamiento, un Unico episodio de la suficiente gravedad puede ser constitutivo
de acoso sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas en la
medida en que no sean deseadas por la persona que es objeto de ellas.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso sexual se pueden resumir en:

= SOLICITUD: Entendida como “iniciativa de solicitud” relativa al sexo.

= RECHAZO: Que a la propuesta le siga una reaccién de rechazo. Basta la negativa a la
propuesta de cualquier modo y por cualquier cauce.

= INSISTENCIA EN LA CONDUCTA o HECHO AISLADO de la suficiente gravedad.

Los tipos de acoso sexual son los siguientes:

- Acoso sexual de intercambio o chantaje sexual: Cuando la negativa o la sumision de una persona
a esta conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una decisién que
repercute sobre el acceso de esta persona al trabajo, continuidad en el mismo, formacion vy
promocion profesionales, salario, etc. Implica un abuso de poder. Son sujetos activos de este tipo
de acoso todas aquellas personas que tengan poder de decidir sobre la relacién laboral.

- Acoso sexual ambiental: El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes vy
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder estructural, puede ser
realizado por cualquier persona que trabaje o colabore en la entidad, con independencia de su
posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el centro de trabajo.
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A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual las siguientes conductas:

Verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual; insistencia para
participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de que la persona objeto de
esta haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos ofensivos;
comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas indeseadas;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electrénico, mensajes de
texto o de cualquier otro tipo de cardacter ofensivo, de contenido sexual

Fisicas

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo o0 innecesario.

Acoso por Razdn de Sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualguier comportamiento realizado en funcidon 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.

La discriminacién por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con su
embarazo o maternidad, o a su propia condicion de mujer constituird una discriminacion directa
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 razén de sexo.

Entre otros comportamientos:
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a) Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo;

b) La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando
dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

c) lgnorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.

d) Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por razén
de su sexo/género.

e) Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona, por razén de su sexo/género.

f) Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la
persona a la formacién profesional y al empleo, la continuidad de este, la retribucién, o
cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el
sexo/género de la persona.

VIIl.  PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
Comision Instructora de tratamiento de situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo

Se constituird la Comisién Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo, siendo el érgano encargado de la tramitaciéon de todos los
procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comisién Instructora estara integrada por cuatro personas, dos por parte de FUNDACION
FESORD CV y dos por parte de la representacién legal de las personas trabajadoras, quedando
constituida por las siguientes personas:

Por parte de Fundacién Fesord CV:

- Carolina Galiana
- Amparo Minguet

Por parte de la representacién de las personas trabajadoras:

- Eva Maria Madrid Lépez
- Isabel Descals Sanchis
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Podra nombrarse una persona asesora, por cada una de las personas representadas en la
Comisidn Instructora, como personas técnica encargada del asesoramiento a la Comision
Instructora.

La Comision Instructora designara una persona instructora que serd la persona responsable de
impulsar y supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar
el informe de conclusiones, ademas sera la persona encargada de la tramitacion administrativa
del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que
proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiarda el expediente con su
documentacién. En este sentido, se nombra a una persona de entre las representantes en la
Comision Instructora para la instruccion de cada caso. Los gastos y recursos necesarios para
garantizar el buen funcionamiento de la Comision Instructora seran por cuenta de la entidad.

Procedimiento de actuacion

Para dar cauce a las quejas o denuncias que, en su caso, pudieran formular quienes hayan sido o
consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, asi
como quienes tengan conocimiento de las mismas, se formula el siguiente procedimiento de
investigacion, eficaz y agil, pero a su vez también completo y en el que se garantiza la practica de
las diligencias de investigacion necesarias.

Dicho procedimiento se activara con la queja/denuncia activa a una de estas conductas, asi como
se procedera a informar sobre todo el procedimiento establecido.

- Fase I. Queja/Denuncia

La queja/denuncia deberd formalizarse por escrito, dirigiéndose a la Comision Instructora a través
del correo electrénico personal@fesord.org que la entidad ha habilitado.

Si la denuncia se interpusiera ante la direccion de la entidad, a coordinacién o similares, se debe
remitir de forma inmediata a la Comisién, en no mas de 2 o 4 dias laborables.

La denuncia de un caso de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo se debera
realizar por la persona afectada, por la representacion legal de las personas trabajadoras, o por
una tercera persona al tener conocimiento de los hechos debiendo identificarse
obligatoriamente.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma directa,
la primera accidn serd comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion.
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La denuncia deberd contener:

e |dentidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta de acoso sexual y/o
por razon de sexo, y de la persona denunciada.

e Descripcion de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y lugares en
que se produjeron las conductas).

e Aportacion, si procede, de documentacién acreditativa de los hechos.

e |dentificacién de posibles testigos

Se pone a disposicién de las personas trabajadoras de la entidad el modelo que figura en el
Anexo 1 de este protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja.

Tanto la victima del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo como la persona denunciada
tendran derecho a ser acompafiadas y/o representadas siempre por la representacién sindical o
por la persona que estimen conveniente a lo largo de todo el procedimiento.

- Fase Il: Investigacion

Recibida la queja/denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacidon se iniciard con una entrevista personal con la persona instructora
designada por la Comision Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida
nota de su declaracion.

Se citard a la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas a la recepcién de la denuncia.
Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracién de la persona
denunciante, en un plazo maximo de 48 horas se citard a la presunta victima para tomar también
su declaracion y conocer su version de los hechos de primera mano vy, por tanto, ratifique los
hechos denunciados.

Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificard el inicio del
procedimiento de investigacidn a la persona denunciada y serd citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora vy las
interferencias durante el proceso de investigacién, la Comisidn Instructora podrd proponer
MEDIDAS CAUTELARES mientras dure la investigacion y hasta su resolucién. Estas medidas en
ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni ninguna modificacion sustancial de las mismas.
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En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la persona afectada e
investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comision Instructora podra llevar a cabo
entrevistas u otras actuaciones de investigacién con cualquiera de las personas implicadas,
testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacion Util, para poder
concluir si es un caso de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas y documentos revisados, la Comision Instructora dejara constancia
en las actas que formardan parte del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion maxima estimada de esta fase de investigacion serd de 15 dias
hdbiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la denuncia,
siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha duracion
estimada, practica de diligencias adicionales de investigacién, necesaria realizacién de
desplazamientos para su practica, declaracién tardia de la presunta victima por su propia
peticidn, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada

La Comisidén Instructora tratara cada caso de manera individualizada y velara por que la victima
sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creard un expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones practicadas, que
serd custodiado por la persona instructora. Durante todo el proceso de investigacidon, se
respetard el derecho a la intimidad de las personas implicadas, asi como el deber de
confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad de las personas entrevistadas sera preservada.

- Fase Ill. Resolucion

La persona instructora deberd emitir un informe que presentard a la Comisién Instructora para
su valoracion. El plazo para la emision de dicho informe no podra exceder de los 10 dias habiles
(esto es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacién de la fase de
investigacion.

El informe incluird la siguiente informacién:

e Antecedentes del caso.

e Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y
durante el curso de la investigacion.

e Diligencias de investigacién practicadas.

e Conclusionesy propuesta de acciones.
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La Comisidn Instructora elevard el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones a la
Direccion, la cual, adoptara las decisiones que considere oportunas de manera inmediata en el
plazo maximo de 48 horas, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto.

La decision adoptada se comunicard por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la
Comisidn Instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacién se decide
adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por la Direccién,
conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacién.

IX.  MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo,
la entidad asegurard que las personas que planteen una denuncia en materia de acoso no seran
objeto de represalias, intimidacién o persecucion, al igual que los testigos por sus declaraciones.

La direccién de la entidad llevara cabo una actividad de seguimiento y registro de las denuncias e
investigaciones, asegurando la confidencialidad de los expedientes. De esta forma se lograra una
mavyor eficacia del propio procedimiento de intervencién y otorgaria mds confianza a sus posibles
usuarias al poder constatar éstas el compromiso de la entidad por adoptar una solucién real y
efectiva en un plazo breve de tiempo.

En todo caso, habra que garantizar a la victima del acoso el derecho a optar entre continuar o no
en su puesto de trabajo.

En el supuesto de que no se constatase la realidad de la denuncia, la entidad deberia establecer
procedimientos para la rehabilitacion del presunto acosador

Independientemente del procedimiento que se siga, la persona denunciante podra acudir a la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social o a la via judicial de forma paralela o al finalizar
cualquiera de los dos procedimientos.

La reiteracién de los comportamientos de acoso y el rechazo expreso de la victima al mismo no

son requeridos por nuestra legislacién para la apreciacion de que una conducta sea constitutiva
de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo.
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X.  SENSIBILIZACION

La entidad, para sensibilizar a la plantilla tanto en la definicién y formas de manifestacion de los
diferentes tipos de acoso, puede realizar campafias de sensibilizacion a través de charlas, folletos,
jornadas y cualquier otro medio que estime oportuno.

FASES DEL PROCEDIMIENTO

Presentacion de queja o denuncia

Si la denuncia se interpone ante la Direccion de la entidad, a Coordinacién o similares, se remitira a la
Comision instructora.

lazo: 2 a 4 dias laborables

Fase de investigacion
lazo: 15 dias habiles

En cuanto se reciba la denuncia, se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas.

Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracién de la persona denunciante,
en un plazo maximo de 48 horas se citard a la presunta victima para tomar también su declaracion

Fase de Resolucion

plazo: 10 dias habiles

Ia persona instructora debera emitir el informe en el plazo de 10 dias habiles desde la finalizacion de la fase de
investigacion.

La Comision Instructora eleva el informe de conclusiones a la Diteccion, la cual en el plazo de 48 horas debera
adoptar las decisiones oportunas.
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FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE ACOSO

SEXUAL/POR RAZON DE SEXO

Persona que informa de los hechos

[0 Persona que ha sufrido el acoso:

[J Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la entidad:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en
el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencién de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/
por razén de sexo en la entidad FUNDACION FESORD CV.
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ANEXO 4

FICHA ACCION Ne

1

AREA

ACCESO AL EMPLEOQ Y SELECCION DE PERSONAL

Publicar junto con las ofertas de empleo el compromiso de la

Al entidad con el principio de igualdad de oportunidades.
CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan

Garantizar que todo el personal que concurre a un proceso de
OBJETIVOS seleccién conozca el compromiso de la entidad con la igualdad de

trato y de oportunidades en este tipo de procesos, y que este sera
el principio que va a regir en el proceso de seleccién en cuestion.

DESCRIPCION

Incluir en todas las ofertas de empleo que publique la entidad una
cldusula informativa sobre el compromiso de esta con el principio
de igualdad de oportunidades.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Departamento de empleo (Agéncia

col-locacid)
Recursos materiales: pagina web, publicaciones en portales de

empleo asi como la documentacién interna empleada.
Recursos econdmicos: Desarrollado por personal en plantilla.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO'Y
EVALUACION, INDICADORES

Revisidon de las ofertas de empleo
Informe anual sobre la correcta adhesiéon del compromiso a las
ofertas de empleo que se hayan publicado.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Nuevas incorporaciones

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento empleo

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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FICHA ACCION N2

2

AREA

ACCESO AL EMPLEO Y SELECCION DE PERSONAL

ACCION

Incluir en la documentacion propia del proceso de acogida de la
entidad, un modulo relativo al compromiso de esta con la igualdad
de oportunidades, recogiendo informacion sobre el plan y del
repositorio de toda la documentacion.

CALENDARIZACION

Junio 2023: elaboracion de la informacién.
La medida se aplicard durante toda la vigencia del Plan de
lgualdad.

OBJETIVOS

Garantizar que el personal de nueva incorporaciéon conoce el
compromiso de la Federacion con el principio de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como la
existencia del Plan de Igualdad y |la puesta a su disposicion de toda
la informacion y documentacion relativa al mismo.

DESCRIPCION

Incluir en la documentacion propia del proceso de acogida de la
entidad la informacidn oportuna sobre el compromiso de ésta con
la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres
y recoger informacion sobre la existencia del Plan de Igualdad y
del lugar donde esta disponible la informacion relativa al mismo.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Personal interno

Recursos materiales: material de la entidad

Recursos econdmicos: Desarrollado por personal en plantilla.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual sobre el nimero de nuevas incorporaciones que
han recibido la informaciéon y nimero de incorporaciones total,
desagregado por sexo.

Comprobar a 31 de diciembre de 2023 la incorporacién de este
modulo en la documentacion propia del proceso de acogida de la
entidad

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Personal de nueva incorporacién de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/ RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre 2023
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FICHA ACCION N2

AREA

CLASIFICACION PROFESIONAL

ACCION Mantener actualizados los curriculums vitae de toda la plantilla.
CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan.
OBIJETIVOS Garantizar la catalogacion y valoracion de los puestos de trabajo

de la Federacion de forma igualitaria tanto para hombres como
para mujeres haciendo uso de criterios no discriminatorios.

DESCRIPCION

Realizar las actuaciones oportunas para disponer de la
documentacién actualizada del personal de la Federacion en
referencia a sus aptitudes académicas y profesionales.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Personal interno.

Recursos materiales: expedientes actualizados y material propio
de la entidad.

Recursos econdmicos: Desarrollado por personal en plantilla.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Expediente personal del empleado/a

Informe anual en el que conste la comprobacion y actualizacién
de los expedientes académicos del personal de la Federacién.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Todo el personal empleado.

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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FICHA ACCION Ne

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL.

ACCION Estab'lecer la revisién periddica del equilibrio por sexos en la
plantilla.

CALENDARIZACION Anualmente (Enero — Febrero de cada afio)

OBJETIVOS Disponer informacién actualizada de segmentacion de plantilla

DESCRIPCION

Anualmente, revisar, comprobar y corregir, en su caso, la
distribucion por sexos de la plantilla.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: personal interno.

Recursos materiales: sistema de gestion de personas de la
entidad/ material propio de la entidad.

Recursos econdmicos: Desarrollado por personal en plantilla.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

La Comisién de Igualdad realizara un informe anual que permita
ver la evolucién de las personas trabajadoras en la entidad, por
puestos de trabajo y sexo.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre 2024
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FICHA ACCION N¢ 5
AREA FORMACION.
Formar a las personas que integran la plantilla de Fesord en
, materia de igualdad, acoso sexual y por razéon de sexo,
ACCION . . .y
especialmente a las personas que integran la Comisién de
Seguimiento del Plan.
CALENDARIZACION Segundo semestre 2024
Asegurar que las personas que forman parte de la Comisién de
OBJETIVOS Seguimiento del Plan de lgualdad tengan la formacién necesaria

para el desempefio de su cargo.

DESCRIPCION

Formar a quienes, en representacion de la entidad y de las
personas trabajadoras, integran la Comision de Igualdad en las
materias especificas de su ambito de actuacion.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Formador externo.

Recursos materiales: material facilitado por el personal formador.
Instalaciones de la entidad/online.

Recursos econdmicos: Las acciones formativas se gestionaran
preferentemente a través del Instituto de la Mujer u otros
organismos oficiales con el fin de minimizar el coste econémico

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO'Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual donde consten el nUmero de personas asistentes a
la formacion desagregado por sexos y el nimero de acciones
formativas realizadas.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Personas integrantes de la comision de Igualdad y de la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Direccidn

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero 2025
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FICHA ACCION N@ 6

AREA FORMACION

ACCION Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la
entidad, asegurando que las convocatorias sean conocidas por
toda la plantilla

CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del plan.

OBIJETIVOS Garantizar que toda la plantilla es conocedora de las acciones

formativas a la que la entidad les convoca.

DESCRIPCION

Comunicar por correo electrénico, de forma personal, las
acciones formativas a las que cada persona empleada es
convocada.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Personal interno
Recursos materiales: material propio de la entidad.
Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO'Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual: incluir un ejemplo de la comunicacién enviada asi
como indicar el nUmero de personas formadas, desagregado por
sexo.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

A toda la plantilla de la entidad

PERSONAL RESPONSABLE

Direccidn

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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FICHA ACCION Ne

AREA PROMOCION DE PERSONAL

ACCION Publicar las vacantes que se produzcan y requisitos para el puesto
de manera que lleguen por igual a todo el personal de la entidad.

CALENDARIZACION Durante la vigencia del Plan de Igualdad

OBJETIVOS Garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en

la promocion profesional en la Federacién.

DESCRIPCION

Utilizar canales accesibles a todo el personal para la publicacion
de las posibles vacantes que puedan darse en la Federacién y que
sean sometidas a procesos de promocion interna.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Personal interno.

Recursos materiales: material propio de la entidad

Recursos econdmicos: desarrollado por personal interno de la
entidad

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual donde se incluyan el nim. de empleados/as que
han concurrido a procesos de promocion desagregados por sexo.
Indicar, asi mismo, el medio a través del cual la Federacion pone a
disposicién de las personas trabajadoras la publicacion de las
diferentes vacantes.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de empleo (Agencia de col-locacid)

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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FICHA ACCION N2

8

AREA CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL.
, Ofertar a la plantilla que trabaja a tiempo parcial las vacantes que
ACCION .
se produzcan a tiempo completo.
CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan.
OBIJETIVOS Fomento de la prestacion a tiempo completo

DESCRIPCION

Informar al personal a tiempo parcial, si lo hubiese, de los
puestos de trabajo a tiempo completo en los que hubiese
vacantes.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Departamento RRHH.

Recursos materiales: Circular informativa sobre las vacantes
existentes y las condiciones de estas.

Recursos econdmicos: A determinar segun los salarios de los
contratos finalmente convertidos.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Redaccion de un informe anual en el que se especifique cuantas
vacantes ha habido, qué personas trabajadoras las han ocupado
y las condiciones de trabajo de origen y de destino.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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FICHA ACCION N2

9

AREA CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL.

ACCION Ampliar de tres a cuatro meses el periodo de carencia del
complemento por incapacidad temporal establecido en el art. 62
del Convenio colectivo aplicable.

CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan.

OBJETIVOS Asegurar que las condiciones de trabajo y econdmicas de las

personas trabajadores no se ven mermadas en los supuestos de
incapacidad temporal.

DESCRIPCION

Todas las personas empleadas en situacién de incapacidad
temporal recibiran el complemento necesario hasta completar el
100 % de su retribucion salarial total desde el primer dia incluidos
los complementos salariales producidos en el periodo de baja,
durante los cuatro primeros meses.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Personal interno

Recursos materiales: material propio de la entidad
Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad a
determinar en funcion de la persona a quien se le abone el
complemento.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO'Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual donde se incluyan el nimero de personas
trabajadoras en situacion de incapacidad temporal a quienes se le
ha abonado el complemento, desagregado por sexo.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

A las personas trabajadoras en situacion de incapacidad
temporal.

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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FICHA ACCION N2

10

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

AREA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
Equiparar las parejas sentimentales y sus hijos con los
ACCION matrimonios en todo lo que tiene que ver con los derechos de
conciliacién familiar y laboral, previa justificacion.
CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan
OBJETIVOS Equiparacion de derechos en materia de conciliacion

DESCRIPCION

Otorgar los mismos derechos reconocidos a matrimonios y sus
hijos a cualquier pareja y sus descendientes.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Departamento RRHH.

Recursos materiales: No es necesario recursos materiales salvo el
control de permisos/licencias retribuidas en el programa de
gestion de personal.

Recursos econdmicos: no tiene coste adicional para la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual sobre el disfrute de las vacaciones, licencias y
permisos.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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FICHA ACCION N2

11

AREA EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

ACCION Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y la
salida del trabajo asi como para el tiempo de comida.

CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan.

OBJETIVOS Facilitar la conciliacion de la vida familiar y personal a través de

una flexibilidad en la entrada y salida respecto del horario de
trabajo

DESCRIPCION

Las personas trabajadoras de la Federacién dispondran de un
intervalo de una hora, respecto de la hora de entrada /salida al
puesto de trabajo, para iniciar o terminar su jornada laboral.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Personal interno

Recursos materiales: material e instalaciones propias de la entidad
Recursos econdmicos: desarrollado por personal interno de la
entidad

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

N2 de personas acogidas a la medida

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Personal laboral o en formacidén vinculado a la entidad

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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FICHA ACCION N2

12

AREA EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

ACCION Difundir, mediante los canales habituales de comunicacion de la
entidad, los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacién existentes de acuerdo con la legislacion vigente,
incentivando su uso entre la plantilla masculina.

OBJETIVOS Intentar que la plantilla, especialmente los hombres, conozcan los

distintos permisos en materia de conciliacion a fin de que accedan
a ellos.

DESCRIPCION

Realizar labores de comunicacion para informar sobre los distintos
permisos.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Personal interno.

Recursos materiales: material propio de la entidad; portal web
empleados/as.

Recursos econdmicos: personal propio de la entidad

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Comunicaciones y labores de difusion realizadas, asi como los
canales empleados para ello.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre 2024
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FICHA ACCION N@

13

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

AREA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
Mejorar el registro de permisos de forma que se reflejen los
ACCION permisos otorgados por concurrencia a examen, ausencias no
justificadas, etc.
CALENDARIZACION Primer trimestre 2024
OBJETIVOS Tener un mayor conocimiento sobre los permisos otorgados a las

personas empleadas.

DESCRIPCION

Configurar un registro en el que consten todos los permisos
disfrutados por la plantilla.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: personal propio

Recursos materiales: No es necesario recursos materiales salvo el
control de permisos/licencias retribuidas en el programa de
gestion de personal.

Recursos econdmicos: no tiene coste adicional para la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual sobre el disfrute de los permisos y reporte a la
Comisién de Igualdad.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalUa a la finalizacidn del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre 2024
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AREA EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

ACCION Facilitar la adaptacion de lajornada (dentro del computo semanal)
de aquellas personas que asistan a clases, formaciones,
examenes, etc.

CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan.

OBIJETIVOS Facilitar la formacion de las personas trabajadoras de la entidad.

DESCRIPCION

Las personas trabajadoras de la Federacion dispondran, previa
justificacion (por ejemplo, matriculacién a un curso; inscripcion a
un examen) de la posibilidad de adaptar su jornada de trabajo de
forma que puedan asistir a las actividades formativas de su
interés-

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Personal interno.
Recursos materiales: material e instalaciones propias de la entidad
Recursos econdmicos: no tiene coste adicional para la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO'Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual donde conste un registro de las personas
trabajadoras a las que se les ha concedido la adaptacién de la
jornada por este motivo, desagregado por sexo.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad

80




esord

FICHA ACCION N@ 15

AREA EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

ACCION Conceder permisos no retribuidos por el tiempo necesario para
las personas trabajadoras que se sometan a tratamientos de
técnicas de reproduccidn asistida previa justificacién

CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan.

OBJETIVOS Garantizar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del

personal de la entidad.

DESCRIPCION

Detallar los permisos solicitados y acceder al mismo previa
justificacién.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Personal interno
Recursos materiales: material propio de la entidad
Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual: Registro de permisos
N¢ de trabajadores/as desagregados por sexo que han solicitado
el permiso, a quienes se les ha concedido y denegado.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

A las personas trabajadoras que requieran este permiso

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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AREA RETRIBUCIONES

ACCION En caso de detectar desigualdades retributivas, realizar un plan
gue contenga las medidas correctoras a aplicar para reducir las
diferencias salariales, si las hubiera, en los puestos de igual valor.

CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan

OBJETIVOS Reducir y eliminar las diferencias salariales entre mujeres vy

hombres en puestos de igual valor, que respondan a cuestiones
discriminatorias por razén de sexo.

DESCRIPCION

En caso de detectar desigualdades retributivas entre puestos de
igual valor que respondan a cuestiones discriminatorias por razén
de sexo, realizar un plan de actuacién que contengan las medidas
correctoras a aplicar para reducir y eliminar tales diferencias
salariales.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Personal interno.

Recursos materiales: material propio de la entidad

Recursos econdmicos: desarrollado por personal interno de la
entidad: a determinar dependiendo de el plan de actuacién que
se aplique.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual donde conste el nimero de incidencias detectadas,
desagregadas por sexo.

En caso de que se detecten incidencias, comprobar la aplicacién
del plan de actuacion y si ha sido aplicado, el grado de
cumplimiento.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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AREA RETRIBUCIONES
. Elaborar el registro retributivo del afio 2022 con la Herramienta
ACCION . o .
publicada por el Ministerio de Trabajo
CALENDARIZACION Primer afio de vigencia
Informacion y seguimiento de la Comisidon de Igualdad de
OBIJETIVOS posibles supuestos de discriminacion en materia salarial por

razon de sexo.

DESCRIPCION

Trasladar los datos del actual registro retributivo de la entidad a la
Herramienta del Ministerio y presentarlos en la convocatoria
anual de la Comision de Seguimiento del Plan.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Asesoria externa

Recursos materiales: No es necesario recursos materiales salvo el
control de dichas reclamaciones.

Recursos econdmicos: Segln presupuesto asesoria externa

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe del registro retributivo en la nueva Herramienta.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Comisién de Seguimiento

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre 2024
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AREA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

ACCION Difusion e informacion tanto interna como externamente, de la
existencia del Protocolo para la prevencion y erradicacion del
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

CALENDARIZACION Octubre 2023 y de forma anual.

OBJETIVOS Informar tanto al equipo humano de la Federacion como al

personal externo directa o indirectamente vinculado con la
misma, del protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo
con el que la entidad cuenta.

DESCRIPCION

Difundir e informar con determinada periodicidad sobre la
declaracién de principios de la Federacién contra el acoso sexual
y por razén de sexo y del Protocolo que resulta de aplicacion.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Personal interno.

Recursos materiales: material propio de la entidad

Recursos econdmicos: desarrollado por personal interno de la

entidad/recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Actos de difusién e informacién ejecutados.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Personal interno de la Federacion y personal externo vinculado
directa o indirectamente, a través de cualquier tipo de vinculo.

PERSONAL RESPONSABLE

Direccién/Area de Comunicacién

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre 2023 y Enero de cada anualidad
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AREA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y
ACCION del acoso por razdn de sexo, donde se incluya un Canal de
denuncias.
CALENDARIZACION Octubre 2023 y de forma anual.
Facilitar que la plantilla conozca medios de comunicacién para
OBJETIVOS transmitirnos informacién sobre posibles casos de acoso y

discriminacion.

DESCRIPCION

Entregar a toda la plantilla y nuevas incorporaciones, diptico con
informacidén sobre el Protocolo y sobre las vias de actuacion en
caso de denuncia

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Direccion
Recursos materiales: material propio de la entidad.
Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Elaboracion de un registro sobre el nimero de personas que han
recibido la informacién

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Direccion

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalUa a la finalizacidn del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBIJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre 2023 y Enero de cada anualidad
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AREA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Realizar un informe anual, desagregado por sexos, de casos de
acoso sexual y por razén de sexo, casos notificados a la entidad,

ACCION numero de veces que se ha constituido la Comisién Instructora,
denuncias archivadas, solucién determinada, que se presentara a
la comision de seguimiento

CALENDARIZACION Anualmente (Enero-Febrero)

OBJETIVOS Analizar el impacto de la implantacién del Protocolo para la

prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en la entidad.

DESCRIPCION

Elaborar un informe anual que contenga toda la informacion
relativa a la aplicacidon del Protocolo para la prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo en la entidad

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: personal interno
Recursos materiales: material propio de la entidad.
Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual a presentar a la Comision de Igualdad

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBIJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre de cada anualidad a partir de 2024
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AREA SALUD LABORAL.
. Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades
ACCION .
profesionales desagregado por sexo.
CALENDARIZACION Anualmente (Enero-Febrero)
Seguimiento Siniestralidad
Analizar si el sexo influye en la siniestralidad y enfermedades
OBIJETIVOS profesionales.

Analizar las causas de siniestralidad y enfermedad profesional para
mejorar la prevencion.

DESCRIPCION

Crear y mantener un registro sobre Accidentes de Trabajo, cony
sin baja y de enfermedades profesionales de toda la plantilla
distribuida por sexo para su posterior analisis.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: personal interno
Recursos materiales: material propio de la entidad.
Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTOY
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual a presentar a la Comision de Igualdad

Control anual de siniestralidad y enfermedades profesionales.
Elaboracion de informe en el que se comparen los datos segun
sexo, tipo de enfermedad vy otras variables de interés.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento Admon/RRHH

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBIJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre de cada anualidad a partir de 2024
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AREA COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

ACCION Formacion en comunicacion y lenguaje no sexistas dirigida a toda
la plantilla y especialmente al personal que integra el area de
comunicacion de la entidad.

CALENDARIZACION Primer semestre del 2024

OBIJETIVOS Garantizar el uso de una imagen y un lenguaje no sexista e

inclusivo en las comunicaciones que se realicen, asi como en los
documentos que se elaboren, eliminado cualquier estereotipo de
género.

DESCRIPCION

Organizar acciones formativas dirigidas al personal de Ia
Federacion y en especial a su drea de comunicacion, asi como a
terceros, sobre comunicacién y lenguaje no sexista.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: Persona formadora externa.

Recursos materiales: material facilitado por la persona formadora
externa. Podra ser online o presencial.

Recursos econdmicos: Las acciones formativas se gestionaran
preferentemente a través del Instituto de la Mujer u otros
organismos oficiales con el fin de minimizar el coste econémico

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO'Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe anual donde consten el nUmero de personas asistentes a
la formacion desagregado por sexos y el nimero de acciones
formativas realizadas.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Personal interno de la Federacion y personal externo vinculado
directa o indirectamente con ésta.

PERSONAL RESPONSABLE

Direccion

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre de cada anualidad a partir de 2024
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AREA COMUNICACION Y LENGUAIJE NO SEXISTA

ACCION Incluir en las comunicaciones, tanto internas como externas, el
compromiso de la entidad con el principio de igualdad de
oportunidades.

CALENDARIZACION Primer semestre del 2024

OBIJETIVOS Garantizar que todas las personas trabajadoras asi como empresas

externas colaboradoras sean conocedoras del compromiso de la
entidad con el principio de igualdad de oportunidades.

DESCRIPCION

Se afiadira a la pagina web de la entidad, a la que pueden acceder
tanto el personal propio de la misma como personal externo, el
compromiso con el principio de igualdad de oportunidades

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: personal interno
Recursos materiales: material propio de la entidad.
Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO'Y
EVALUACION, INDICADORES

Publicacién del compromiso en la pagina web

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Personal interno de la Federacion y personal externo vinculado
directa o indirectamente con ésta.

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Comunicacion

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre de cada anualidad a partir de 2024
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AREA COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

ACCION Informar y formar a toda la plantilla del plan de igualdad,
mediante la intranet de la decision adoptada, los motivos que la
inspiran, los objetivos a alcanzar, actuaciones para su
cumplimiento, repercusiones, ventajas etc

CALENDARIZACION Septiembre 2023

OBIJETIVOS Garantizar que, tanto las personas de la plantilla sean

conocedoras del contenido Plan de Igualdad

DESCRIPCION

Elaborar una campafa de difusién del Plan

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Personal interno

Recursos materiales: material propio de la entidad

Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO'Y
EVALUACION, INDICADORES

Informe sobre la campafia de difusion realizada

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Personal interno de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Comunicacion

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Diciembre 2024

90




esord

FICHA ACCION N2

25

AREA COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

ACCION Solicitar a las empresas colaboradoras de la entidad que cumplan
con los estandares de igualdad de la Federacién: respeto al
principio de igualdad y no discriminacion por razon de sexo.

CALENDARIZACION Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

OBJETIVOS Garantizar que las empresas colaboradoras con la Federacion

cumplen con el principio de igualdad y no discriminacién y que
estén alineadas con la politica de igualdad de la entidad.

DESCRIPCION

La entidad comunicara su compromiso con la igualdad de tratoy
de oportunidades entre mujeres y hombres y solicitara a las
empresas colaboradoras la firma del compromiso.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
economicos)

Recursos humanos: Personal interno

Recursos materiales: material de la entidad

Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Compromisos firmados

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Empresas colaboradoras.

PERSONAL RESPONSABLE

Direccidn

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero de cada anualidad
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AREA COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

ACCION Realizar una campafia de prevencién contra la violencia machista
en lenguaje de signos y publicarlo en las redes sociales de la
Federacion

CALENDARIZACION Durante todo el 2025

OBJETIVOS Sensibilizar, tanto al personal interno como externo, sobre

la importancia de la prevencion en la lucha contra la
violencia machista.

DESCRIPCION

Elaborar una campafia especifica en lenguaje de signos para la
publicacién y difusidn en las redes sociales de la Federacion.

RECURSOS EMPLEADOS
(humanos, materiales y
econémicos)

Recursos humanos: personal interno

Recursos materiales: material propio de la entidad.

Recursos econdmicos: recursos propios de la entidad.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, INDICADORES

Campanfia realizada.

PERSONA A QUIEN HA SIDO
DIRIGIDO

Personas empleadas y usuarias de la Federacion asi como todas
aquellas personas que accedan al contenido.

PERSONAL RESPONSABLE

Espai dona y Area de Comunicacién

GRADO DE IMPLANTACION

*Se evalua a la finalizacion del Plan.

GRADO DE CONSECUCION
DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS

*Se evalla a la finalizacion del Plan.

FECHA DE SEGUIMIENTO

Enero 2026
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ANEXO 5
CALENDARIO DE ACTUACIONES

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL  MAYO JUNIO  JULIO AGOST!

Accién 2 Accién 24 | Accion 18y 19
2023
| Accion 1,3,6,7,8,9,10,11,14,15,16,17,25
Accion 4,20 y 21 | Accion 12 | Accion 18y 19 |
2024 Accion 13,17 i Accion 5
Accion 22,23
Accidn 1,3.6,7,89,10,11, 14,15,16,25
Accion 420y 21 ‘ Accion 18y 19
202 o
= Accion 26
Accién 1,3,6,7,8,9,10,11,14,15,16,25
Accidn 4,20y 21 | | Accion 18y 19 ‘
2026
Accion 1,3,6,7,89,10,11,14 15 16,25
Accion 420 y 21 |
2027
Accion 1,3,6,7,8,9,10,11,14,15,16,25
Medidas:

Publicar junto con |2s ofertas de empleo el compromiso de fa entidad con ef principio de igualdad de oportunidades.
_Incluir &n I3 documentacién propis del proceso de acogida de Ia entidad, un madula relativo al compromiza de esta con la igusldad de opartunidadas, recogiendo informacién sabre &l plan y del repasitorio
e toda la decumentacion

Mantener actualizados los curriculumss vitae de toda s plantilla

Bowonow e

Establecer |s revisian periddica del equilibria por sexos en s plantilla.
Formar 2 las personas que integran Iz plantilia de Fesord en materia de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo, espedialmente a l2s personas que integran la Comisién de Seguimiento del Plan.
Infarmar y anunciar plblicament |z oferta formativa de fa entidad, asegurande que fas convocatorias sean conocidas por tods Ia plantilla

Publicar las vacantes que se preduzcan y requisitos para el puesto de maners qua lleguen por igual a toda el personal de s entidad.
Ofertar 2 Iz plantilla que trabaja a tiempo pardial las vacames que se produzcan & tiempo completo.

i e A

Ampliar de tres 3 cuatro meses el periodo de carencia del complemento por incapacidad temporal establecido en el art. 62 del Convenio colective aplicable

10. Equiparar lss parejas sentimentales y sus hijos con los matrimanios en toda lo que tisne que ver con los derechos de condliacién familiar y labers], previa justificacion

11. Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y la sslida del trabajo asi como pars «f tiempo da comida

12, Difundir, mediante los canales habituales de comunicacian de fa entidad, los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerde con la legislacién vigente, incentivando su use entre la plantilla
mascuiina
13. Mejorar =l registro de permisos de forma que se reflejen los permisos ctorgades per concurrencis  examen, ausencias no justificadas, et

ion de la jornada (dentro del computo semanal] de aquellas personas que asistan a clases, formaciones, sxamenes, etc.

14, Facilitar |z adapt:
a5 que se sometan s tratamientos de técnicas de repraduccidn asistida previa justificsaidn

15. Conceder permi
16. En caso de detectar desigualdadss retributivas, realizar un plan que contenga las medidas correctoras a aplicar para reducir las diferencias salariales, si las hubiera, en los puestos de igual valor.

no retribuidos por &l tismpo necesaric para las personas trabajado

17. Elaborar el ragistro retributivo del afio 2022 con |a Herramienta publicads por &l Ministerio de Trabajo

18. Difusién 2 informacién tanto interna como externamente, de I existencia del Protocolo para |a prevencidn y erradicacian del scoso sexual y scose por razén de sexo.

19, Fublicitar el procedimiente para la denuncia del acoso sexual v del acoso por razén de sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

20. Realizar un informe anual, desagregado por sexos, de cases de acoso sexual y por razén de sexo, casos notificados a la entidad, nimero de veces que se ha constituido |a Comisién Instructora, denuncias
archivadas, solucion determinads, que se presentara s la comision de seguimiento

21. Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagragado por sexo.

22. Formacion en comunicacion y lengusie no sexistas dirigida a toda la plantilla y especiaimente sl persanal que integra el srea de comunicacion de la entidad.
23. Incluir en las comunicaciones, tanto internas coma externas, =l compromiso de Is entidad con el principic de igusldsd de oportunidades.

241

formar y formar 5 toda la plantills del plan de igualdad, mediante ks intranet de la decisién adoptads, los metivos que Ia inspiran, los objetives a slcanzar, actuaciones pars su cumplimisnto, repercusiones,
25. Sali an con los estdndares de iguzldad de Ia Federacisn: respeta 2| principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo.
26. Realizar una campafia de prevencion contra la viclencia machista en lenguaje de signos y publicarie en las redes sociales de ls Federacion

ar 2 las emprasas colaboradoras de la entidad que cum

CALENDARIO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

FMAMYINILA S O N
2023 Acciones 2,18,19, 24

2024 Acciones continuas Acciones 4,12,13,17,20, 21,22y 23
2025 | Acciones 5, 18, 19 y continuas Acciones 4,18, 19, 20,y 21

2026 |Acciones 18, 19, 26 y continuas| Acciones 4,18,19, 20y 21
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