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1. PRESENTACION.

La Federacién de Personas Sordas de la Regién de Murcia (FESORMU), es una entidad
sin dnimo de lucro fundada el 9 de junio de 1994 con la finalidad de representar y
defender los derechos e intereses de las personas sordas de la Regién de Murcia y sus
familias, independientemente de cudl sea su grado de sordera y situacion individual.

La FESORMU es la tnica entidad de la Regién de Murcia, en la que sus érganos de
gobierno y direccién estdn compuestos exclusivamente por personas sordas, lo que le
confiere el protagonismo en la toma de decisiones a las propias personas con
discapacidad. A su vez, estos érganos de gobierno y direccién estan respaldados por un

equipo multidisciplinar de profesionales sordos y oyentes.

La misién de nuestra entidad es conseguir la plena inclusién en la sociedad de todas las
personas sordas y sus familias mediante la defensa de sus derechos, el fortalecimiento
de su movimiento asociativo y la accesibilidad a la comunicacién, con el valor de la

Lengua de Signos Espafiola.
PRINCIPIOS POR LOS QUE SE RIGE
Respeto a la pluralidad y diversidad de sus Miembros Asociados y de las personas que en

dltima instancia forman parte de los mismos, a la vez que neutralidad y no vinculacién a
ninguna ideologia.

Transversalidad en todas sus actuaciones, teniendo en cuenta la diversidad de las
personas sordas a las que dirige sus acciones y sus necesidades especificas.

Participacién igualitaria entre mujeres y hombres en los procesos de toma de decisiones.
Autonomia independencia y protagonismo de las personas Sordas.

Adhesién a los principios proclamados en la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos, en la Convencién de los Derechos de la Infancia, en las Declaraciones y

Convenciones sobre Derechos Lingiisticos y en los Convenios, Recomendaciones y
demas normas que de ellos se derivan.
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Para la consecucién de sus fines, se ponen en marcha una serie de servicios y programas
que se van renovando y adaptando a las necesidades y demandas de la sociedad actual.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

El Plan de Igualdad de FESORMU, ha sido suscrito por Francisco Jestis Pérez Ruiz parte
de la entidad y por Maria Julia Martinez Bernal persona desginada por la Unién Sindical
Obrera de la Regién de Murcia de conformidad con el articulo 45, apartados1y2dela
Ley Orgénica 3/2007, modificada por el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

La Comisidn de Igualdad conoce y analiza, de forma conjunta, el diagndstico de género

realizado y aprueba mediante negociacién el presente plan.

Se establecen como principales objetivos:

— Defender en la entidad la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres.

— Preveniry eliminar, en caso de que las hubiere, cualquier circunstancia o practica
que genere o pueda generar discriminacién por razén de sexo, tanto directa

como indirecta.

- Adoptar medidas prudentes y realizables para corregir situaciones claras de
desigualdad en caso de que las hubiese, aplicables en tanto subsistan dichas

situaciones.

— Garantizar la participaci6n y el acceso de las personas integrantes de la Comisién
negociadora del plan de Igualdad a los datos y la informacién, relativa a cada una
de las fases de elaboracidén del Plan de Igualdad en la entidad, teniendo en cuenta

lo dispuesto en la LOPD.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

El presente plan de igualdad serd de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras

de la entidad.
En cuanto a su dmbito territorial, se establece una aplicabilidad a nivel regional.

La vigencia del presente plan de igualdad y de su auditoria retributiva sera de cuatro
afios, desde febrero de 2025 hasta febrero de 2029. Una vez finalizada su vigencia, este
se mantendra en vigor hasta la aprobacidn del siguiente Plan de Igualdad, sin que, en su

caso, su duracién méxima exceda lo previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.
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4. MARCO JURIDICO.

Los planes de igualdad encuentran su fundamento en los siguientes preceptos del
ordenamiento juridico internacional, europeo y estatal:

1. Principio de igualdad (articulo 14 Constitucion Espaiiola)

Todas las personas trabajadoras, mujeres y hombres, son iguales, sin que pueda existir

discriminacion directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen

nacional, sexo, religién, opinidn, orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicién o
\ circunstancia personal o social.

A\
,'\" \‘\.,;L( 2 ) 2. Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (articulo 3 Ley
¥ j;;j‘(' P Organica 3/2007)
Iy
.‘;.’/ Laigualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién,
P directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la
/ maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

3. Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en
laformacién y en la promocién profesionales y en las condiciones de trabajo
(articulo 5 Ley Organica 3/2007)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo, se debe garantizar en el acceso al empleo, en la formacién
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las organizaciones
sindicales y empresariales.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido
a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se
lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

4. Principio de igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor (Convenio
n° 100 sobre igualdad de remuneracion de la OIT y articulo 28 Estatuto de
los Trabajadores)

La igualdad de remuneracién por razén de sexo es la obligacién de abonar por la
prestacién de trabajos de igual valor la misma retribucién, directa o indirectamente, y
cualquiera que sea su naturaleza, salarial o extrasalarial, y sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella.
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5. Acciones positivas (articulo 11 Ley Organica 3/2007)

Con la finalidad de hacer efectivo el derecho a la igualdad efectiva, se pueden adoptar
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que solo seran aplicables
mientras subsista la situacién de desigualdad, habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido.

6. Principio de no discriminacién directa por razén de sexo (articulo 6 Ley
Organica 3/2007)

Es discriminacién directa por razén de sexo la situacién 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.

Es discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicion, criterio
o préctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o préctica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

~En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.

7. Prevencién y actuacién en casos de acoso sexual y por razén de sexo
(articulo 7 Ley Orgéanica 3/2007)

Es 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.

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

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo con discriminatorios. 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 razdén de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo.

8. Principio de no discriminacién por embarazo o maternidad (articulo 8 Ley
Organica 3/2007)

Es una discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.
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9. Tutela juridica efectiva (articulo 12.1 Ley Organica 3/2007)

Cualquier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, incluso tras la terminacién de la relacién en la que
supuestamente se ha producido la discriminacién.

10. Principio de indemnidad frente a represalias (articulo 9 Ley Organica 3/2007)

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

11. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (articulo 10 Ley
Organica 3/2007)

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién por razén de sexo se considerarin nulos y sin efecto, y darén lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi Ccomo, en su €aso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas
discriminatorias.

12. Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral (articulo 44
Ley Orgénica 3/2007)

Las.personas trabajadoras tienen reconocidos sus derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, para la asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

13. Corresponsabilidad

La corresponsabilidad es el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las
responsabilidades familiares y, precisamente, tiene como finalidad que los hombres
reduzcan su absentismo en el dmbito doméstico, se responsabilicen de las tareas
domésticas, del cuidado y atencién de menores, ascendientes u otras personas
dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacién que ofrecen las
empresas en la misma medida que las mujeres
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5. INFORME DIAGNOSTICO.

El andlisis de |a situacién se ha realizado con la informacion facilitada por la entidad atal
finy a través del cual se han podido detectar aquellos aspectos y/o dmbitos de actuacion

sobre los que resulta necesario intervenir.

N Para ello, se ha procedido a la recogida de informacidny al trabajo interno de la Comisién
\Y Negociadora que ha permitido, finalmente, formular las propuestas de mejora que se

incluyen en el presente plan.

5.1 Metodologia del informe diagnéstico.

La datos con los que se ha hecho el diagndstico han sido los del dltimo afo.

Los datos se han recogido de forma cualitativa y cuantitativa de forma que permite tener

un conocimiento completo de la entidad.

Pira la auditoria retributiva se ha hecho una descripcién de los puestos de trabajo asi
como la valoracién de puestos de forma conjunta dentro de la Comision Negociadora,

para que fuera de la forma mas objetiva y consensuada posible.

Se ha analizado también la comunicacién de la entidad, la publicidad, laimagen'y el uso
del lenguaje no sexistas junto con aspectros relativos a la relacién de la entidad con el

entorno.
5.2 Materias estudiadas en el diagnéstico.

Las materias objeto de la negociacién, conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo han sido las siguientes:

> Proceso de seleccién y contratacion.
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Clasificacién profesional.

> Formacioén.

> Promocién profesional.

» Condiciones de trabajo, incluida la auditorfa 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.

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

> Infrarrepresentacién femenina.

> Retribuciones.

» Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.
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5.3 Informacién basica de la entidad.

DATQS DE LA ENTIDAD

Raz6n social FESORMU,

CIF G-30430516

Domicilio social CALLE VIRGEN DE LA SOLEDAD 17 BAJO DE MURCIA
Forma juridica ASOCIACION

Aiio de constitucién 1994

Nombre Francisco Jesls Pérez Ruiz

Cargo Presidente

Telf. 968220475 / 609502504

fesormu@fesormu.org

Responsable de |gualdad

/ \';‘(% Nombre Rosario Gil Romero
) ;,},7‘/ /’ 4 Cargo Educadora Social
(\ / Telf. 968220475 / 622707362
e-mail atencionsocial@fesormu.org

ACTIVIDAD:

Sector Actividad Tercer Sector
_C_NAE 8732

Conseguir la plena inclusién en la sociedad de todas las personas sordas y
sus familias mediante la defensa de sus derechos, el fortalecimiento de su
movimiento asociativo y la accesibilidad a la comunicacion, con el valor de la
Lengua de Signos Espaiiola.

Descripcion de la actividad

\

Dispersién geografica y
ambito de actuacién

Regional

Personas Trabajadoras Hombres

Centros de trabajo
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal NO

Certificados o reconocimientos de igualdad NO

obtenidos

Representacién Legal y/o sindical de las !

Trabajadoras y Trabajadores Mujpres ks 1esdl
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5-4 Resultado del informe diagnéstico.

De acuerdo con la informacién facilitada por la entidad, durante el afio 2023 la plantilla
asciende a un total de 8 personas trabajadoras. Desagregando este dato por sexo, 2

empleados son varones y 6 empleadas son mujeres.

La informacién analizada permite afirmar que la composicién total de la plantilla muestra
una representacién por sexos no paritaria, pero no lejana a la deseable participacion

% 1 s o

\ - equilibrada, la cual se sittia entre un 40-60% para cada sexo.
W\ X

.

X

"-I‘.. j . - - - 4 -
;”) //La distribucién aqui observada no podemos achacarla a una variable concreta , se

| /
' \ / relaciona quizds mds a la variable de discapacidad o al conocimiento de la Lengua de
/

4 Signos.

Sexo y edad de la plantilla

3,5

1,5

0,5

MENORES DE 30 30A39 40A 50

B MUJERES ™ HOMBRES
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En cuanto a la distribucién por sexo y edad de la plantilla, se observan dos tramos que

concentran a la mayor parte de personas trabajadoras.

El tramo de mayor concentracion de mujeres es en el tramo de 30 a 39 y el de los

hombres esta en la franja de mas de 50.

Destaca la presencia mayoriataria de mujeres en edad reproductiva, por lo que la entidad

tendra que preveer esta variable dentro de las medidas a tomar.

Podemos darnos cuenta que variables como edad o sexo no influyen en el tipo de

contrato ya que todas las personas trabajadoras de |a entidad tienen contrato indefinido.

Si nos basamos en la jornada podemos darnos cuenta que todas las personas
trabajadoras se encuentran con jornada similares, en la mayoria de los casos debido a la

voluntad de conciliar.

En cuanto a la distribucién de la plantilla por antigiiedad y sexo vemos que se trata de

una entidad con bastante estabilidad con independencia del sexo de los trajadores.

En cuanto a la categoria profesional a la que estan adscritas las personas trabajadoras

de la entidad adjuntamos la clasificacion de esta por sexo y puesto.

Afadimos un cuadro resumen de la situacién de cada persona trabajadora que muestra

graficamente lo que hemos estado referenciando anteriormente.

D £0a0' M AnTicOEDAD. Bl ioRNADAR
1 H Director/Presidente 62 15afos 26H

2 ) I_Pslmlgﬂlcnnrdlnadom tdenlca 50 9afios 25H

3 M Educadora Soclal 30 2 afios 25H

] H Administrative 55 2afos 25H

5 M Agante de Desarrollo de lo Comunidad Sordn (ADECOSOR) 58 9 ahos 20H

6 M Especlalista en Lengua de Signes Espafiols 25 3oiies 23,5H

7 M Intérprete do Lengua de Slgnos Espaficla 38 Bafios 30H

8 M Intérprote de Lengun de Signos Espaiiola 30 1mes 30H

Una vez sabiamos dénde se situaban las personas trabajadoras dentro de la entidad, se

analizé su formacién por sexo
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Se observa que la formacién es muy espcifica para cada puesto de trabajo, ya que se
trata de una entidad con unos objetivos muy claros y definidos y con unos

requerimientos laborales especificos.

En la adscripcion a la categoria profesional se desprende que se han tenido en cuenta
elementos como la aptitud profesional, la titulacién y el contenido general del puesto de
trabajo que desempefian las personas trabajadoras de la entidad y conocimientos

especificos yfo complementarios para el trabajo que desarrolla la actividad.

Asimismo, en base a la informacién facilitada por la entidad, la vinculacién a los puestos
de trabajo se ha realizado tomando como referencia el convenio colectivo de aplicacién

y las descripciones de puestos de trabajo realizadas.

En lo que respecta al periodo analizado, no ha tenido lugar ninguna promocién en la

entidad.

En cuanto a los permisos y/o excedencias solicitadas a lo largo del afio 2023, conforme la

informacidn facilitada por la entidad, no se ha solicitado ninguna
No cuentan con RLPT.

En la comisién negociadora el porcentaje de representatividad de hombres alcanza el

50%.

Estos valores relativos de representacién se extienden a la comisién de seguimiento, que

se mantiene en 2 hombres y 2 mujeres respectivamente.
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Procesco de seleccidn y contratacion.

De acuerdo con la informacidn facilitada, la entidad no publica ofertas de empleo por lo

que no es posible realizar el andlisis de publicaciones recientes.

En cuanto a los procesos de seleccién se llevan a cabo a través de los CV de las

candidaturas recibidas en la entidad, se da prioridad a las personas que colaboran con

ellos.

El proceso se lleva a cabo de la siguiente manera: en primer lugar, se elabora la
candidatura conforme al perfil del puesto para publicarlo en redes sociales, plataformas
de empleo relacionadas con el tercer sector y en el Servicio de Empleo Publico. También
se envia a entidades de nuestro movimiento asociativo. Las candidaturas (CV) de las
personas interesadas se reciben de forma confidencial a través de un correo electrénico
destinado para ello, conforme la normativa en materia de proteccién de datos. . Tras ello,
se procede a la criba de perfiles profesionales por parte de Direccién/Gerencia y
Coordinacién, y si es necesario también participa el responsable del area del puesto a
cubrir. Se convocan las entrevistas a las personas candidatas que se ajusten mds al perfil.
La seleccién se lleva a cabo en funcién de la experiencia, conocimientos y formacién
relativa a la del puesto de trabajo ofertado y posteriormente se comunica el resultado a

todos los participantes.

La entidad no cuenta con una politica de reclutamiento y seleccién, guion de entrevistas

ni manual de acogida.

Dada su inexistencia, se determina la necesidad de contar también con una politica de

contratacién y un plan de gestién y retencién del talento.

En relacién con lo anterior, serd necesario incorporar la perspectiva de género a la
documentacién corporativa que se elabore, en primer lugar, y a la cultura del dia a dia

consecuentemente.
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Clasificacién profesional.

Los sistemas y criterios de valoracién son los que se reflejan en el Convenio colectivo

que se aplica a esta entidad.

En ellos se tiene en cuenta el nivel de estudios y puestos de trabajo desempefiado

teniendo en cuenta la descripcién del mismo en el Convenio.

Formacion.

La entidad tiene un plan de formacién anual y una memoria detallada de los cursos.

Tiene un registro de los cursos impartidos y las personas que los han realizado.

Si podemos afirmar que los cursos se imparten en funcién de las necesidades formativas
que la entidad detecta. Se realizan dentro del horario laboral siempre que es posible, ya
que si son cursos de especializacién y se hace fuera de Ias instalaciones de la entidad, y

dependen de otra entidad no siempre se pueden ajustarlos horarios.

Los cursos se publicitan a todos los profesionales de la plantilla pero deben tener una

relacion directa con el puesto de trabajo.
Promocion profesional

Le entidad no dispone de una politica de promocién interna, al no resultar estas

habituales.

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

La entidad tiene el mismo horario para todas las personas trabajadoras que la

conforman.

Los descansos semanales establecidos se corresponden con el fin de semana.
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Las vacaciones anuales se basan en lo establecido en el convenio colectivo de aplicacion.

Los salarios se pagan a todo el personal a mes vencido.
Todos los puestos de trabajo estan sujetos a presencialidad en la entidad.

En cuanto a la clasificacion y promocién (si fuera necesario) se aplica segtin lo estipulado

en el convenio de aplicacién.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Hasta el momento no existen medidas implantadas para facilitar la conciliacién de la vida

laboral y personal. Aunque si se respeta lo establecido en la Ley.
Infrarrepresentacion femenina
No existe infrarepresentacién femenina

Retribuciones

FESORMU, no dispone de politica retributiva. Aplica las tablas salariales del convenio de
aplicacién. La estructura del salario se ajusta a lo establecido en el convenio. No se hace

pago de salario en especie.

dispone del registro retributivo del afio anterior y de las descripciones del puesto, la
clasificacion de puestos utilizado es conforme a la categoria profesional del convenio

colectivo de aplicacién. No se observan desviaciones
La entidad no aplica complementos fuera del convenio.

Auditoria retributiva
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Se ha realizado la preceptiva auditoria retributiva en la empresa, procediendo a una
valoracion de los distintos puestos de trabajo y al andlisis del sistema retributivo que
existe en la empresa. En dicha auditoria se concluye que la remuneracién y el sistema de
promocion es la misma entre hombre y mujeres, y por ello se cumple con lz aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre hombres y mujeres, no existiendo brecha salarial

alguna.
Valoracion de puestos de trabajo

La Entidad no dispone de descripciones de puestos de trabajo (en adelante, «DPT»),
aunque como parte de determinados procesos relativos a calidad e 1SO de calidad sf que

se han descrito algunos perfiles profesionales de la misma.

Asi, previa a la elaboracién del presente Informe de auditoria, la Entidad ha elaborado,
una valoracion de puestos de trabajo con la Herramienta de VPT puesta a disposicién por

parte de las autoridades responsables y emanada del didlogo social.
Registro retributivo

De conformidad con lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 902/2020 y el articulo

28.2 del Estatuto de los Trabajadores, la Entidad cuenta con un registro retributivo con

“los datos de la retribucién efectiva, es decir, la realmente percibida por la plantilla en el

afio analizado, habiendo informado a la Comisién negociadora del Plan de igualdad de
esta fase en el momento de su constitucién. Para ello, se ha empleado la Herramienta de
Registro Retributivo del Ministerio de Trabajo e Igualdad, con un periodo de referencia

del 11/02/2023 a 11/01/2024.

En esta estructura se han incluido a todas las personas trabajadoras por cuenta ajena,
cualquiera que sea la modalidad de su contrato y en tanto el contrato estd en vigor en

cualquier momento en el periodo de referencia, y hayan percibido alguna retribucién en

dicho periodo.
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Esta informacién ha estado desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcidn, incluidos los
valores promedios y medianas del salario base, los complementos salariales y las

percepciones extrasalariales.

Asimismo, se ha incorporacién una primera aproximacion a retribuciones equiparadas

(anualizadas y normalizadas).
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

La entidad dispone de un protocolo vigente propio de acoso sexual y/o por razén de sexo

y se aplica lo establecido en él.

Hasta el momento no consta que se haya identificado ningun tipo de acoso sexual nipor

razon de sexo.

5.5 Conclusiones.

N,

Dado el equilibrio de la presencia de los sexos en la entidad y tras el andlisis realizado en
el informe diagndstico, se prevé necesario atender a las cuestiones que desarrollamos a
continuacién, si bien es cierto que algunos aspectos entendemos que son coyunturales

del sector y no de la entidad:

-

< Proceso de seleccién y contratacién.

- Hay que actualizar el registro de las candidaturas masculinas y femeninas donde
se especifique el motivo de la contratacién o no.

- Hay que mejorar el guién de entrevistas desde el punto de vista de Ia inclusién,

igualdad y no discriminacién.
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Clasificacién profesional.

-
0..

Revisar desde la perspectiva de género el lenguaje del contenido de las fichas de

descripcién de los puestos.

< Formacion.

Es necesario formar a la en diferentes materias relacionadas con la igualdad de

género.

Es necesario continuar manteniendo y garantizando, en la medida de lo posible,

la imparticién de la formacién en horario laboral.

<* Promocién profesional.

La promocién es muy dificil ya que se trata de una asociacién dénde los puestos
son muy estables y las vacantes son puntuales y Ias personas trabajadoras no

quieren cambiar de puesto, puesto que estan en las mismas categorias.

L)
"'

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

- Sesugiere también llevar a cabo las reuniones previstas en horas distintas a las
primeras y dltimas de la jornada.

- Realizar revisiones salarial anualmente con Ja RLT.

“* Ejercicio corresponsasble de los derechos de la vida personal, familar y laboral.

- Seria conveniente disponer de un formulario de solicitud de permisos.

- Es necesario recopilar las medidas de conciliacién existentes en un catélogo
(legales, convencionales y mejora voluntaria), asi como difundirlas entre la

plantilla y fomentar su uso.

% Infrarrepresentacion femenina.
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- No existe infrarrepresentacion

<+ Retribuciones.

- Registrar de forma clara y objetiva el sistema salarial.

»,
.

** Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
- Es necesario mantener el compromiso en la gestién del acoso sexual y/o por

razon de sexo, aplicando el protocolo propio y renovando este en caso de cambio

normativo.
6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD MEDIDAS DE
IGUALDAD
/ El objetivo principal de este plan es lograr en FESORMU la igualdad de trato y

oprtunidades eleminando cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo en el

ambito de la entidad.

\Hgmos dividido las medidas en funcién de las diferentes materias analizadas.
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7- MEDIDAS DE IGUALDAD.

- EJE DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos
persigue

que

Evitar cualquier posible discriminacién por razén de sexo
que pueda tener lugar en el proceso de reclutamiento y
seleccidn, sensibilizando y orientando

Descripcién detallada

Hacer un registro de las candidaturas masculinas y
femeninas ddnde se especifique el motivo de la
contratacién o no

Personas destinatarias

Personas que opte a una oferta

Nivel de prioridad

Alto

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

Fecha prevista de
implantacién

Tras la implantacién del Plan de Igualdad

Responsable

Direccion/Coordinacién

Personas asignadas

Director y coordinadora

Recursos asociados

HUMANOS

Indicadores de

seguimiento

EL 100% de las ofertas publicadas tienen el compromiso de
la entidad con la igualdad de oportunidades.

EJE DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivos que persigue

Evitar cualquier posible discriminacién por razén de sexo
que pueda tener lugar en el proceso de reclutamiento y
seleccién, sensibilizando y orientando

Descripcidn detallada

Disenar un guién de entrevista no sexista que garantice la
igualdad de oportunidades en el acceso al empleo

Personas destinatarias

Personas que opte a una oferta

Nivel de prioridad

Alto

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

| Fecha

prevista de
implantacién

Tras la implantacién del Plan de Igualdad

Responsable

Direccién/Coordinacion

Personas asignadas

Director y coordinadora

Recursos asociados

HUMANOS y material de oficina

Indicadores de

seguimiento

Se utiliza el nuevo guién de entrvista en el 100% de las
entrevistas de seleccién que se realicen.
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EJE DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivos
persigue

gue

Mantener actualizada la descripcion de los puestos de
trabajo

Descripcién detallada

Revisar desde la perspectiva de género el leguaje del
contenido de las fichas de descripcion de los puestos

Personas destinatarias

Personas trabajadoras de la entidad

Nivel de prioridad

Medio

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

Fecha prevista de | Tras laimplantacién del Plan de Igualdad
implantacién
Responsable Comision de lgualdad

Personas asignadas

Comision de Igualdad

Recursos asociados

HUMANOS y material de oficina

Indicadores de

seguimiento

EL 100% de las ofertas publicadas tienen el compromiso de
Ja entidad con la igualdad de oportunidades.

EJE DE FORMACION

Objetivos que persigue

Formar a las personas trabajadoras en materia de
igualdad y género

Descripcién detallada

Impartir cursos en horario laboral sobre igualdad para
todos las personas trabajadoras

Personas destinatarias

Personas trabajadoras de la entidad

Nivel de prioridad

Medio

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

Fecha prevista de
implantacion

Tras la implantacién del Plan de Igualdad

.| Responsable

Comisién Igualdad

Personas asignadas

Comisién Igualdad

Recursos asociados

HUMANOS , material de oficina y manuales formativos

Indicadores de

seguimiento

El 100 % de la plantilla realiza los cursos de formacion.
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EJE DE 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.

Objetivos
persigue

que

Asegurar la incorporacién de la perspectiva de género en
todos aquellos aspectos vinculados a las condiciones de
trabajo de las personas trabajadoras de la entidad.

Descripcion detallada

Llevar a cabo las reuniones previstas en horas distintas a
las primeras y dltimas de la jornada.

Personas destinatarias

Personas trabajadoras de la entidad

Nivel de prioridad

Medio

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

Fecha prevista de
implantacién

Tras la implantacién del Plan de Igualdad

Responsable

Direccién/Coordinacién

Personas asignadas

Director y coordinadora

Recursos asociados

HUMANOS y Material de oficina

Indicadores de

seguimiento

EL 80% de las reuniones se realizan en horas que no son ni
la primera ni la tltima de la jornada.

EJE DE 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.

Objetivos que persigue

Asegurar la incorporacidn de la perspectiva de género en
todos aquellos aspectos vinculados a las condiciones de
trabajo de las personas trabajadoras de la entidad.

Descripcion detallada

Realizar revisiones salariales anualmente con la comisién
de seguimiento.

Personas destinatarias

Personas trabajadoras de la entidad

Nivel de prioridad

Medio

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

Fecha prevista de
implantacién

Tras la implantacién del Plan de Igualdad

Responsable

Administracién

Personas asignadas

Administracidn y comisién de seguimiento

Recursos asociados

HUMANOS y medios materiales necesarios

Indicadores de

seguimiento

El informe anual que se desprende de las revisiones
salariales.
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EJE DE EJERCICIO CORREPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivos
persigue

que

Garantizar la corresponsabilidad de las personas
trabajadoras en la entidad a través de un sistema de
trabajo eficiente.

Descripcién detallada

Elaborar un formulario modelo de solicitud de permisos

Personas destinatarias

Personas trabajadoras de la entidad

Nivel de prioridad

Baja

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

Fecha prevista de
implantacion

Tras la implantacién del Plan de Igualdad

Responsable

Administracién

Personas asignadas

Administracion

Recursos asociados

HUMANOS y Material de oficina

Indicadores de
seguimiento

La elaboracidn del formulario y el 100% de registro de las
solicitudes

EJE DE CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL
ENTRE MUJERES Y HOMBRES, DE CONFORMIDAD CON LO ESTABLECIDO
EN EL REAL DECRETO 802/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD
RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

Objetivos que persigue

Garantizar la corresponsabilidad de las personas
trabajadoras en la entidad a través de un sistema de
trabajo eficiente.

Descripcion detallada

Recopilar las medidas de conciliacion existentes en un
catdlogo (legales, convencionales y mejora voluntaria), asi
como difundirlas entre la plantilla y fomentar sus uso

Personas destinatarias

Personas trabajadoras de la entidad

Nivel de prioridad

Medio

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

Fecha prevista de
implantacion

Tras la implantacién del Plan de igualdad

Responsable

Comisién de Igualdad

Personas asignadas

Comisién de seguimiento

Recursos asociados

HUMANOS y medios materiales necesarios

Indicadores de
seguimiento

100% de la plantilla cocnoce y dispone del catalogo de
medidas de conciliacién elaborado.
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EJE DE RETRIBUCIONES

Obijetivos
persigue

que

Garantizar la igualdad retributiva en los mismos puestos y
categorias con independencia del sexo de la persona
trabajadora.

Descripcién detallada

Registrar de forma clara y objetiva el sistema salarial de la
entidad

Personas destinatarias

Personas trabajadoras de la entidad

Nivel de prioridad

Baja

Tiempo de desarrollo

Durante todo el plan de igualdad

Fecha prevista de
implantacién

Tras la implantacién del Plan de Igualdad

Responsable

Administracién

™\ .\ Personas asignadas Administracién
“\{ 7\:\‘\2 )}/ | Recursos asociados HUMANOS y Material de oficina
l\\k_f';"'_"." / Indicadores de | Todos los afios se entregardn a la Comisién de
;\ seguimiento Seguimiento los registros anuales.
/
/

8. APLICACION Y SEGUIMIENTO.

A tenor de lo dispuesto en el articulo 9.5 del RD 901/2020, con objeto de realizar un

seguimiento del cumplimiento, ejecucion y desarrollo del presente Plan de Igualdad, se

constituird una Comisién de Seguimiento.

Esta Comisién de Igualdad sera paritaria con tal de preservar el principio de equilibrio
entre las representaciones firmantes, quedando constituida por Francisco Jests Pérez
Ruiz, en representacion de la entidad y Dfia. Rosario Gil Romero en representacién de las

personas trabajadoras.

Se constituira el érgano responsable del seguimiento del plan una vez presentado y

tramitado el plan de igualdad.

Como funciones de la Comisién de Seguimiento Igualdad, se establecen las siguientes:
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)

Informar al personal de la organizacién sobre el Plan de Igualdad y los objetivos

perseguidos con el mismo.

Impulsar la difusién del Plan de Igualdad, especialmente entre las personas
destinatarias de este, y promover la implantacién de las acciones proponiendo el

tiempo, los medios y recursos necesarios.
Realizar el seguimiento y control del Plan en todas las fases de este.

Evaluar de forma continua la gestién del Plan de Igualdad y la implantacion

efectiva de las acciones en él contenidas.

La Comisién de Igualdad de FESORMU para cumplir con el objetivo principal de igualdad

y no discriminacion en la organizacién, se regird por las siguientes normas de

funcionamiento:

)

Reuniones: La Comisién de Igualdad se reunira con una periodicidad minima
trimestral, para velar por la implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad,
pudiéndose convocar por ambas partes, cuantas reuniones extraordinarias

estimen necesarias, previa justificacién de los motivos que las originan.

.

Acuerdos: Los acuerdos de la Comisién requeriran el voto favorable de la mayoria,

siendo vinculantes estos para todas las partes.

Actas: Se levantard acta de lo tratado en cada reunién donde quedaran recogidos
los acuerdos y compromisos alcanzados. El acta serd leida y aprobada en cada

reunion.

Todas las personas miembros de la Comisién de Igualdad, y sus asesores/as, respetaran

la confidencialidad de los asuntos tratados en sus reuniones, asi como de la

documentacion y datos aportados por las partes.
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En el caso de que, durante la vigencia del Plan de Igualdad, algtin miembro de esta
comisién cesara su vinculacién con la entidad, se deberd nombrar a un nuevo miembro y
dejar constancia en acta. La persona que reemplace a la persona vacante se hard o bien
de la parte empresarial o bien de la parte social que corresponda en el caso que haya mas

de un sindicato. La persona sustituta debera recibir formacién en igualdad.

La Comision de lgualdad disefiard una ficha de seguimiento de medidas en la que se
consigne toda la informacion sobre la implantacién de cada ung, utilizando para ello los

indicadores de seguimiento, definido con anterioridad.

Esta ficha serd cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en
marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, al presente 6rgano de vigilancia y

control designado para realizar el seguimiento.

Los datos e informacién obtenidas a partir de estas fichas, junto con cualquier otra
herramienta utilizada, se utilizaran hacer el seguimiento de cada una de las medidas, asi
como del plan en su conjunto, sirviendo de base para la redaccién del informe de

seguimiento.

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procederd también a su
revision con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, si
se considerase necesario, dejar de aplicar alguna de ellas, en el caso de que su ejecucién

no esté produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevard a cabo en los plazos previstos en el reglamento de

funcionamiento de la comisidn.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y
drganos de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la
comisién paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto

para estos casos.
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9. EVALUACION.

Conforme lo dispuesto en el articulo 9.6 del RD 901/2020, la evaluacién del Plan de
lgualdad se realizard a partir de la informacién y documentacién recopilada en la
implantacion y seguimiento del mismo en base al grado de cumplimiento de las medidas

aprobadas en el mismo y atendiendo a los indicadores establecidos a partir de los

siguientes tres ejes:
) Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad.

) Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagndstico previo.

‘;I\L fr
\"/ ) Grado de consecucidn de les resultados esperados.
r 4
/ Es decir, se atendera a qué hemos hecho, cémo lo hemos hecho y qué hemos
4 conseguido.

La Comisién de Igualdad serd la encargada de realizar el informe de evaluacién final,

\\\ donde se incorporaran los datos y analisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas
_‘%\como fichas de seguimiento, informes intermedios y cuestionarios de evaluacién
é;; %/Efnplimentados por las comisiones y/o personas participantes en el proceso, entre

otros.

Esta evaluacidn se realizara al final de la vigencia del plan de igualdad y se dard publicidad

y conocimiento del resultado al conjunto de la plantilla.
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CRONOGRAMA

Afo
2025

Afio
2026

Afo
2027

Afio
2028

Ao
2029

ACCIONES

1- Hacer un registro de las candidaturas
masculinas y femeninas donde se
especifique el motivo de la contratacion o
no

EF

2.- Disefiar un guion de entrevista no
sexista que garantice la igualdad de
oportunidades en el acceso a la entidad

EF

3.- Revisar desde |a perspectiva de género
el lenguaje del contenido de las fichas de
descripcion de puestos

EF

4.- Impartir cursos en horario laboral sobre
igualad para todos los trabajadores.

EF

5.- Llevar a cabo las reuniones previstas
en horas distintas a las primeras y dltimas
de la jornada.

EF

6.- Realizar revisiones salariales

anualmente con la RLT.

EF

7.- Elaborar un formulario de solicitud de

rmisos.

EF

8.- Recopilar las medidas de conciliacion
existentes en un catdlogo (legales,
convencionales y mejora voluntaria), asi
como difundiflas entre la plantilla y
fomentar su uso.

EF

9.- Registrar de forma clara y objetiva el
sistema salarial de la entidad

EF

I Inicio de la accidn

S seguimiento de la accidon

EF Evaluacién final




