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Vista la solicitud de inscripcion del Plan de Igualdad de la FUNDACIO MUSOL con NIF G98199607, y de conformidad
con los siguientes

HECHOS

PRIMERO. En fecha 16 de diciembre de 2025 tuvo entrada en el Registro y Depdsito de Convenios Colectivos,
Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad, la solicitud de la FUNDACIO MUSOL para la inscripcién de su
Plan de Igualdad.

SEGUNDO. Tras el estudio de la documentacion aportada y que obra en su expediente electronico, se ha comprobado
que el Plan de Igualdad en cuestion cumple con los requisitos exigidos por la legislacion vigente en la materia.

A estos hechos le son de aplicacion los siguientes

FUNDAMENTOS DE DERECHO

|. Esta Direccion Territorial de Trabajo y Labora, es competente para resolver este procedimiento segun lo establecido
en el articulo 8 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el articulo 4 de la Orden 37/2010, de 24 de septiembre, por la que se crea el Registro de la
Comunidad Valenciana de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo. Asimismo, ostenta la condicion de autoridad
laboral en esta provincia, de conformidad con lo establecido en el articulo 47 de la Orden 6/2025, de 9 de abril, de la
Conselleria de Educacion, Cultura, Universidades y Empleo, por la que se desarrolla el Decreto 38/2025, de 4 de marzo,
de 2025, del Consell, de aprobacion del Reglamento organico y funcional de la Conselleria de Educacion, Cultura,
Universidades y Empleo.

Il. Son de aplicacion los articulos 45 y siguientes de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, asi como el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, esta Direccion Territorial de Trabajo y Labora,
RESUELVE

Ordenar la inscripcion y depésito del Plan de Igualdad de la FUNDACIO MUSOL en el Registro y Depésito de
Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad, con notificacion a la representacion de la
Comisién Negociadora.
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Contra la presente resolucién que no es definitiva en via administrativa, podré interponerse recurso de alzada en el
plazo de un mes a contar desde el dia siguiente al de su naotificacion, ante la llma. Sra. directora general de Trabajo,
Cooperativismo y Seguridad Laboral, de conformidad con lo dispuesto en los articulos 121 y 122 de la Ley 39/2015, de
1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.

Por vacante, la persona titular de la jefatura del Servicio Territorial de Trabajo de Valencia, conforme al articulo 49.3 de la Orden
6/2025, de 9 de abril, de la Conselleria de Educacion, Cultura, Universidades y Empleo, por la que se desarrolla el Decreto 38
/2025, de 4 de marzo, del Consell, de aprobacién del Reglamento organico y funcional de la Conselleria de Educacion, Cultura,
Universidades y Empleo

Jefa del Servicio Territorial de Trabajo-Valencia,
MARIA DE LOS ANGELES PONS ALEIXANDRE
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DATOS DE LA ENTIDAD

FUNDACION MUSOL- Municipalistas por la Solidaridad

Razon social - .
y el Fortalecimiento Institucional

NIF G98199607

Domicilio Social JACINT LABAILA. N2 21. BA 46007, VALENCIA, VALENCIA
Sector de Actividad Asociacién U Otros Tipos No Definidos

CNAE 6910 Actividades juridicas

Descripcion de la Actividad Solidaridad Internacional

Dlsper5|or.1,geograf|ca y dambito Provincial

de actuacion

Personas Trabajadoras .

31/12/2024 Mujeres | 22 Hombres | 3 Total 25
Centros de Trabajo Valencia

Convenio/s  colectivo/s de

. Convenio colectivo de accién e intervencion social
referencia




%
(2%)

MUSOL

Municipalistas por la Solidaridad
y el Fortalecimigntolnstitucional

INTRODUCCION

MARCO LEGAL

Los planes de igualdad en las organizaciones son una expresion mas de la necesidad de
abordar la igualdad en el dmbito laboral para proteger los derechos de mujeres y
hombres a la hora desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad vy
discriminacion, donde el principio inspirador de actuacién sea la garantia de la igualdad

de trato y de oportunidades.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales
sientan las bases para que la eliminacién de las brechas de género en el empleo sea una

constante en el escenario laboral y empresarial.

Hagamos un recorrido por los principales textos legales, que sustentan la aplicacién del
Plan de lgualdad de FUNDACION MUSOL. MUNICIPALISTAS POR LA SOLIDARIDAD Y EL
FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL (en adelante Fundacién MUSOL).

AMBITO EUROPEO:

e Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién
y a la promocidén profesionales, y a las condiciones de trabajo.

e Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el
empleo y la ocupacion, incluidos los regimenes de seguridad social.

e Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que

ejerzan una actividad por cuenta propia.
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e Directiva 92/85 / CEE proteccion de las trabajadoras embarazadas, las
trabajadoras que han dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de

lactancia.
AMBITO ESTATAL

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacién.

e 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.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres

y hombres.

AGENDA 2030.

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS

DE DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.
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Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS,
proteger el PLANETA y asegurar la PROSPERIDAD como

“ parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible. Un
= nuevo contrato social global que NO DEJE A NADIE

v
l‘.‘ ATRAS.
AGE N DA Una Espafia que haya alcanzado los ODS en 2030 ser4 el

pais con el que todos y todas sofiamos. Por eso, la
2030 Agenda 2030 estd ya en el centro de la visién de Estado
y de la accién de Gobierno. Representa una forma de

actuar en el mundo. Para alcanzar las metas de cada Objetivo.

Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos, el sector privado, la sociedad

civil y las personas.

Con el Plan de Igualdad de FUNDACION MUSOL se contribuye al logro de los Objetivos
ODS n25,8y 10.

5 IGUALDAD TRABAJO DEGENTE 1 REDUCCION DE LAS
DE GENERO Y CRECIMIENTO
ECONOMICO

DESIGUALDADES
A

(=)

A 4




%
(2%)

MUSOL

Municipalistas por la Solidaridad
y el Fortalecimigntolnstitucional

PRINCIPIOS

El Plan de Igualdad de FUNDACION MUSOL se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la fundaciéon en
materia de igualdad de género a partir de una mejora de la gestién y un

aprovechamiento del potencial y el talento de las mujeres y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que
conforman una unidad y que responden a la realidad y necesidades de la fundacién en

materia de igualdad.

El Plan de lgualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres

y hombres en la fundacién, es:
Estratégico: refuerza el enfoque en la fundacidn a partir de un compromiso de alto nivel.

Practico y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de las
actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de seguimiento y evaluacion,

los recursos necesarios en funcion de las posibilidades de la organizacion.

Transversal: en cuanto que afecta a todas las politicas y areas de la fundacidn,
fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestion de recursos humanos,
gestidn del conocimiento, politica de comunicacidn, entre otras, y se integra en todas las fases,

desde la toma de decisiones, hasta la planificacién, gestién, y evaluacién.

Participativo: ha intervenido toda la fundacidn en su disefio desde la direccidn, a otras
personas delegadas por esta, la plantilla a través de los sindicatos mas representativos y un
porcentaje elevado del personal mediante recogida de informacion individual sobre su posicion

ante la igualdad y determinacion de areas prioritarias o de mejora en esta materia en la

fundacion.
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Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo que se desarrolla a partir de
un proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio desarrollo de las

actuaciones y con los resultados del seguimiento y la evaluacidn.

Flexible: esta sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas teniendo que

adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos propuestos.

Transparente: garantiza el derecho a la informacién sobre los contenidos del Plan y la

consecucion de sus objetivos, a las personas que trabajan en la fundacion.

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

La discriminacion directa por razéon de sexo se define como la situacién en
gue se encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable,
asi como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo o
maternidad.

La discriminacidn indirecta por razéon de sexo se define como la situacion
en que una disposicidn, criterio o practica pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha
disposicidn, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

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

Se considera acoso por razdon de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.
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Supone la prohibicién de cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca para una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacidn y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

El principio de transparencia se define como aquel que permite obtener
informacidn suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a la
retribucion de las personas trabajadoras.

Supone que la igualdad de mujeres y hombres debe asegurarse en todas
las dreas, incluyendo el acceso al empleo, condiciones de trabajo y salario.

DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El | Plan de Igualdad de FUNDACION MUSOL y el diagnéstico previo de la situacién de
igualdad en la fundacién ha sido negociado en el seno de una Comision Paritaria formada
por dos personas, una en representacién de la fundacidn y una en representacion de la

plantilla:

En representacion de la Entidad:

e Massimo Alessandra, Coordinador de administraciéon y finanzas de proyectos de
MUSOL.

e Elena Gédmez Ramos, Coordinadora de administracién y finanzas institucionales
de MUSOL, como suplente.

En representacion de las personas trabajadoras:

e Elvira Rédenas Sancho, por parte de UGT-PV.
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AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

AMBITO PERSONAL: La extensién del Plan de Igualdad de Fundacién MUSOL incluiréd a
la totalidad de las personas trabajadoras de la fundacion, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales en aquellos departamentos concretos que asi lo
requieran, para desarrollar una politica de gestién basada en el principio de igualdad de

trato y de oportunidades. También sera de aplicacion para las nuevas incorporaciones.

AMBITO TERRITORIAL: PROVINCIAL, ya que la fundacién dispone de un centro de
trabajo en la provincia de Valencia. También sera de aplicacién para centros de trabajo

de nueva creacidon cuando desarrollen la misma actividad.

Si durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad se incorpora a la fundacion
personal cedido por empresas de trabajo temporal, o se producen incorporaciones por
subrogacién, las medidas seran de aplicacion también a estas personas trabajadoras

durante los periodos de prestacién de servicios.

AMBITO TEMPORAL: La vigencia del Plan de Igualdad sera de 4 afios, desde el 9 de

diciembre de 2025 a 8 de diciembre de 2029.
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CONTEXTO Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA ENTIDAD

Fundacidon MUSOL (Municipalistas por la Solidaridad y el Fortalecimiento Institucional),
fundada en 1998 y radicada en Valencia, es una organizacién sin animo de lucro y ONGD
reconocida por AECID. Su accién se centra en promover un desarrollo sostenible, justo
y democrdtico mediante el fortalecimiento institucional de entes publicos locales y
regionales y la participacién activa de la ciudadania en procesos de gobernanza en

Europa, Africa y América Latina.

Trabaja con gobiernos municipales y regionales de paises del Sur, especialmente en
agua, saneamiento, salud, educacién y gobernanza democrdtica, siempre bajo un
enfoque de transparencia, equidad y derechos humanos.

Mision

Fortalecer a entes publicos locales y regionales y fomentar la participacién ciudadana en
procesos de gobernanza, garantizando el derecho a una vida digna y el desarrollo
sostenible de poblaciones desfavorecidas, tanto en paises del Sur como en Europa.
Visién

Construir un escenario en el que las instituciones locales sean agentes clave del cambio

social, con ciudadania empoderada, democracias inclusivas y procesos justos,

garantizando una transformacidén equitativa basada en los ODS 2030.
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Valores

e Transparencia y ética institucional: cddigos de conducta internos, politica de
buen gobierno y antifraude, y adhesién al cédigo de la Coordinadora de ONGD.

e Responsabilidad y aprendizaje continuo: planificacién estratégica participativa
trienal, con enfoque en género, clima, comunicacién, desarrollo territorial, etc.

e Innovacion y enfoque de derechos: impulso de practicas participativas,

innovacion social, investigacion aplicada y cooperacién horizontal
Proyectos y servicios

e Proyectos en cooperacion internacional: ejecuta iniciativas en América Latina,
Africa y Europa centradas en gobernanza local, agua, saneamiento, educacién,
inclusién de género y sostenibilidad ambiental.

e Sensibilizacion y formacion: campaiias de codesarrollo, ciudadania global,
igualdad de género y buena gobernanza, extensas por toda Europa

e Consultoria técnica (“MUSOL Consulting”): asistencia técnica especializada para
entes publicos, entidades locales y consulados.

e |gualdad de género: ha liderado hasta finales de 2024 el proyecto upCARE para
el intercambio de practicas y aprendizajes sobre igualdad de género en entidades

locales
Sistemas de gestion de calidad

e Realizacion de planificacion estratégica participativa cada tres afios, integrando

patronato, equipo técnico y actores externos, con seguimiento anual en todas

sus areas y ambitos territoriales
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e Adopcion de cédigos de buena conducta, politicas de transparencia e inversiones
éticas.

e Colaboracién con organismos como AECID, la Coordinadora de ONGD, asi como
su rol activo en marcos estratégicos como ODS y el Pacto de las Alcaldias para el

Clima y la Energia, avalan su prestigio institucional.
Valor diferencial desde la perspectiva de igualdad

El enfoque de género es estratégico, integrado en el Plan Estratégico de Género (2030)
y transversal al disefo y ejecucién de proyectos, especialmente en contextos locales y

comunitarios.

La fundacién impulsa proyectos concretos (como upCARE) y politicas institucionales en

igualdad.

Su planificaciéon participativa, enfoque transparente y metodologias adaptadas a

contextos diversos son elementos clave frente a brechas de género en acciones de

cooperacion.
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COMPROMISO CON LA IGUALDAD

La entidad ha establecido su compromiso con la igualdad como sistema de gestion de

personas en la organizacion.

COMPROMISD DE LA DIRECCION

L= Direccién de FUNDACIOM MUSOL DECLARA su compromiso en el estsblecimisnto y
desarmolle de politices que integren la igualdad de trato y oportunidedes sntre mujeres
hombres, sin discriminer directa o indirectamente por rezdn de sexo, esl como en el impulso
y fomenta de medidas pare conssguir la igualdad resl =n el s=no de nuesstrs organizacidn,
estableciendo ls igualdad de cportunideds=s entre mujeres ¥ hombres como un principio
estratégica de nuestre Politice Corporativa v de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién de dicha principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igusldad efective entre mujeres y hombres.

En todas y cada uno de los Smbitos =n que s= desarmalls s sctivided de ests fundacidn, desde
la seleccidn a la promocidn, pasendo por la politica salarisl, la formacitn, les condiciones de
trabajo v empleo, la salud lsborel, la ordenacidn del tiempo de trabajo y la conciliscidn, la
oomesponsebilided, la prevencién y sctuacidn frente al scoso sewual y ecoso por rezdn de
se=wa, v el usa no discriminatorio del lengwaje, la comunicacién y la publicided, asumimics =
principio de igualdad de oportunidades entre maujeres y hombres, stendienda de forma
especial & la discriminecién indirecta, sntendiendo por =sts “ls situscién en que una
dispasicidn, criterio o proctica aparentements neutros, pone & une persona de un sews en
desventejs particuler respecto de personas del otra m'l

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, g2 informard de todas las decizsiones
gu= se adopten & exte respecto y se difundiré une imagen de |s fundacidn scorde con 2ste
principio de iguslded de oportunidades entre mujeres y hombres.

El Real Decreto 3012020 sobre planes de ipualded ysu registro el Resl Decreto 902 /20 sobre

igueldad selarial serén el marco normativo de referencia en todas las feses de desamallo del
proc=so pars s implantacidn del plan de ipuslded.

'V para los efectos gue resulte oportuna lo firme en Velencis s 1 de julia 2025
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DIAGNOSTICO DE SITUACION DE IGUALDAD

El diagndstico de igualdad realizado en FUNDACION MUSOL ha permitido identificar
tanto los aspectos ya consolidados que contribuyen a garantizar el principio de igualdad
de trato y de oportunidades, como aquellos ambitos que requieren mejoras para
avanzar hacia un modelo de gestion de personas comprometido con la eliminacion de

roles y estereotipos de género.
A continuacidn, se presentan los principales resultados obtenidos en las areas de:
a) Proceso de seleccidn y contratacion.
b) Clasificacidon profesional.
c) Formacion.
d) Promocidn 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) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

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

j) Salud laboral y género.
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k) Violencia de género.

[) Comunicacién e imagen.

En los dltimos 4 afios la plantilla FUNDACION MUSOL ha presentado un crecimiento

sostenido en el tiempo.

Durante 2024 la plantilla de FUNDACION MUSOL, tomando en consideracién todas las
personas que formado parte de la entidad en el ejercicio ha contado con 34 personas,
28 mujeres y 6 hombres, un 82% de trabajadoras y un 18% de trabajadores. La plantilla
media anual estd entorno a 16- 28 personas. En cuanto a sexo esta composicién
corresponde con una plantilla feminizada, se considera equilibrada cuando ningun sexo
supera el 60% y ni estd por debajo del 40%, en FUNDACION MUSOL con un 82% de

mujeres existe una clara representacién de trabajadoras en la organizacién.
Plantilla por edad

La edad media de la plantilla de FUNDACION MUSOL es de 36,56 afios; los hombres

tienen una edad media de 35,67 afios y las mujeres de 36,75 afos.
Plantilla por antigliedad

La Fundacién MUSOL inicié su actividad en Valencia en 2010. Un 88% de plantilla se
concentra en una antigiiedad de 5 o0 menos afos en la fundacion (el 44% del personal

lleva menos de un aio en la fundacién y el 44% entre 1y 5 afios). De las trabajadoras el

93% y de los trabajadores el 67% han accedido a un puesto en los ultimos 5 afos.
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Plantilla por tipo de contrato

La contratacion en la entidad se realiza mediante alguna modalidad de tipo indefinido
(indefinido a tiempo completo o parcial o transformacién de contrato temporal) en el
71% de las contrataciones, por sexo el 68% de las trabajadoras y e 84% de los

trabajadores tienen una vinculacién mediante un contrato indefinido.
Plantilla por jornada de contrato

Las personas contratadas en la Fundacién MUSOL atendiendo a la duracién de la jornada
a tiempo completo se encuentran el 85% de los contratos. La parcialidad en la
contratacién es del 15%. No se puede considerar que la parcialidad afecte de forma
determinante a un sexo al producirse en el 14% de las trabajadoras y en el 17% de los

trabajadores, que en valores absolutos representan 5 personas.
Plantilla por area

La Fundacion se estructura en tres areas Administracion y Finanzas (AyF), Proyectos y
Limpieza- Logistica. El 91% del personal se concentra en el drea de proyectos, el 100%
de los trabajadores desempefian un puesto de trabajo en esta area, mientras que las

trabajadoras son el 89%.

Todas estan feminizadas.

Plantilla por puesto de trabajo

En la entidad se identifican 4 puestos de trabajo diferentes:

e Direccién de operaciones y responsable de calidad

e Coordinacion

e Auxiliar
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e Personal técnico

La mayor parte de la plantilla es personal técnico (68%), no existe diferencias
significativas por sexo porque aunque las mujeres son el 83% del personal técnico, son

el 68% de las trabajadoras y de los trabajadores son el 67%.

En los puestos de coordinacion el 89% del personal son mujeres, es importante esta

feminizacion del personal en posicion de mando intermedio.
Plantilla por nivel de estudios

El 97% del personal tiene estudios universitarios, un 91% ademads dispone de master, lo
que sefiala una alta cualificacion del personal de la Fundacién. Solo hay una persona con

titulacién de estudios primarios.
Plantilla por nivel de responsabilidad

Atendiendo a una distribucion de la plantilla por niveles de responsabilidad,
encontramos que en la Fundacién MUSOL el 71% del personal trabaja en un puesto que
no conlleva responsabilidad en cuanto a gestion de personas, el 26% ocupa un puesto
de mando intermedio y el 3% un puesto de direccidn. Los puestos de mando intermedio

estan ocupados mayoritariamente por mujeres.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el periodo de un afio se han producido 13 altas, un 85% de mujeres y un 15% de
hombres. En cuanto a bajas se han producido 9, un 67% de bajas de mujeres y un 33%

de hombres.

Areas de valor

e Existe un proceso de seleccién y contratacién claramente definido.
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e Laentidad dispone de las descripciones de puesto de trabajo.

e Las entrevistas y formularios estan predefinidos.
Areas de desarrollo

e Revisar la documentacidn para un uso inclusivo del lenguaje, eliminando el uso
del masculino como genérico.

e Entregar a nuevas contrataciones informacién sobre el plan de igualdad vy
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

e Difundir en la web y en las ofertas de empleo el compromiso de la entidad con
la igualdad.

e Asegurar un uso no sexista del lenguaje y la imagen en la web corporativa.

e Formacion a las personas implicadas en los procesos de seleccidn, en la
integracion de la perspectiva de género en cada fase del proceso.

e Realizar entrevistas de salida para identificar si en las bajas voluntarias pueden

estar operando cuestiones relacionadas con la igualdad.

CLASIFICACION PROFESIONAL.

En FUNDACION MUSOL se aplica el Convenio Colectivo General de Centros y Servicios
de accidn e intervencion social, todo lo relacionado con la clasificacion profesional se

recoge en el CAPITULO IV Clasificacién profesional.

En el grupo O se ubica el personal directivo, en el grupo 1 el personal de coordinacion,

en el grupo 2 personal técnico y en el grupo 4 personal auxiliar. La mayoria del personal

ocupa un puesto de trabajo en el grupo profesional 2. Todos los grupos profesionales
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presentan una composicién feminizada a excepcién del grupo 0, donde se encuadra el
personal con funciones de direccidn (1 persona, el director de proyectos).
Areas de desarrollo

e Revisar el encuadre profesional y actualizar en caso necesario.

FORMACION.

Anualmente se realiza un informe exhaustivo sobre la formacion realizada, con el detalle

de los cursos impartido, personas formadas por sexo y evidencias de la participacion.
Areas de valor

e Existe un plan de formacion.

e Se posibilita la peticion de formacidon por parte de las personas trabajadoras
fuera del plan de formacién.

e Detalladamente documentado todo el proceso de formacion.

e Informe anual de la formacion impartida.

e Difusion interna y externa de la formacién impartida.

e Laformacion se realiza en horario laboral.
Areas de desarrollo

e Realizar formacion en igualdad en el ambito laboral a la plantilla.

e Seguimiento estadistico de la formacién recibida por sexo, tipo de curso, horas

modalidad de imparticion, ...




%
(2%)

MUSOL

Municipalistas por la Solidaridad
y el Fortalecimigntolnstitucional

PROMOCION PROFESIONAL.

Las evaluaciones de desempefio del personal de MUSOL son el instrumento clave para
valor la promocién de una persona del equipo a un puesto de mayor responsabilidad.
Se basan en un intercambio de informacion entre la coordinacion y el equipo,

constituyendo un sistema de feedback, apoyo y desarrollo.
En el dltimo afio han promocionado 6 personas, 5 mujeres y 1 hombre.
Areas de valor

e Existe una Evaluacion de desempeiio

e No se identifican brechas de género en la promocion.
Areas de desarrollo

e No se imparte formacién ligada a la promocién.

CONDICIONES DE TRABAJO.

El 80% de las personas que han reducido jornada lo han hecho en un porcentaje del 55%

0 menos.
Motivo de la jornada reducida

el personal trabaja principalmente a jornada a tiempo completo un 85% respecto al
total. La jornada de tipo parcial representa el 15%, no existiendo lo que se denomina
temporalidad en el empleo de las trabajadoras ya que el indice de feminizacién del

personal con un contrato a tiempo parcial es de 4 puntos, lo que supone 0.67 décimas

por debajo de la presencia de mujeres en la fundacién.
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Areas de valor

e Existe flexibilidad en la aplicacién del horario de trabajo.

e Aplicacién del teletrabajo en todas las posiciones de la organizacién.
Areas de desarrollo

e Difundir el protocolo de desconexién digital.

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

Los mecanismos que se aplican en FUNDACION MUSOL para favorecer la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral, asi como el uso corresponsable, corresponde con los
recogidos en el convenio colectivo de Accidn e Intervencién, que vienen desarrollado en
el CAPITULO V. Jornada, vacaciones y permisos y en el CAPITULO VI. Excedencias y

jubilaciones.
Los permisos se han solicitado indistintamente por mujeres y hombres.
Areas de valor

e No se identifican brechas de género en el disfrute de permisos para la
atencién de necesidades de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

e Se produce un ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la

vida personal, familiar y laboral.
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Areas de desarrollo

e Promover la difusién de los derechos existentes para la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

e Valorar mejoras en el disfrute de los derechos de conciliacién.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

En FUNDACION MUSOL no existe una infrarrepresentacién femenina, con un 82% de

mujeres en el equipo.
Areas de valor

e No existe infrarrepresentacidon femenina en la entidad.

RETRIBUCIONES

Los principales resultados del analisis retributivo sefialan a una brecha en Salario base
del 3% a favor de los hombres, en complementos salariales, la brecha es del 39% a favor
de los hombres, con mayor peso en los complementos de responsabilidad, coordinacién
y salario contractual. En el total de retribucion equiparada la brecha es del 11% a favor
de los hombres, vinculada a la diferente distribucién de mujeres y hombres entre escalas

retributivas. Si se segmenta este andlisis dentro del personal técnico y de coordinacién

no existe la brecha descrita.
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Areas de valor

e |a Fundacién MUSOL cuenta con un marco retributivo en el que no se aprecian
desigualdades sistematicas en las tablas salariales o en los criterios de aplicacion

de complementos dentro de una misma escala.

Areas de desarrollo

e Favorecer la promocion y presencia femenina en escalas y puestos de mayor
responsabilidad.

e Revisar la asignacion de complementos para asegurar que no refuercen roles de
género tradicionales.

e Realizar un seguimiento periddico de las brechas salariales, especialmente en
importes equiparados, que ofrecen una vision mas precisa de las desigualdades

estructurales.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

En FUNDACION MUSOL no se han registrado casos sobre acoso sexual 0 acoso por razén
de sexo. La entidad en el momento de realizaciéon del diagndstico dispone de un
procedimiento especifico para prevenir y actuar ante el acoso sexual y el acoso por razén

de sexo.
Areas de valor

e Procedimiento para la prevencién y actuacion ante el acoso sexual y acoso

por razén de sexo
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Areas de desarrollo

e Actualizaciéon del procedimiento para la prevencién y actuacién ante el acoso
sexual y acoso por razén de sexo
e Difusion periddica del Protocolo de acoso sexual y acoso por razdén de sexo.

e Formacion en conductas que son consideradas acoso sexual y/ o acoso por

razon de sexo.

e Revisién y actualizacidn del protocolo para la prevencién y actuacion ante el
acoso sexual y por razén de sexo.

e Campania de difusidn y sensibilizacion en conductas de acoso sexual y por

razon de sexo.

SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

El Plan de Prevencién de riesgos laborales no establece medidas adicionales para la

proteccion de la salud que contemple la perspectiva de género.
Areas de desarrollo

e Protocolo ante situaciones de maternidad o lactancia.

VIOLENCIA DE GENERO.

No se tiene constancia de la condicién de victima de violencia de género de alguna

trabajadora.

Areas de valor

e Tolerancia cero ante la violencia de género en la fundacién.
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Areas de desarrollo

e Establecer un procedimiento de prevencién y actuacién con trabajadoras

victimas de violencia de género.

COMUNICACION E IMAGEN.

En los medios de comunicacién interna y externa se observa un uso del lenguaje y la

imagen basado en el principio de comunicacion no sexista.
Areas de valor

e Comunicacion muy directa con el personal.

e Mensualmente se publica un boletin interno con distribucién a toda la
plantilla para comunicar aspectos importantes para la organizacién y su
personal.

e La web corporativa dispone de informacién completa sobre la organizacion.

e Se realizan y publican las memorias anuales de la Fundacion.
Areas de desarrollo

e Plan de comunicacién del plan de igualdad.

e Uso no sexista del lenguaje y la imagen.

e Reforzar la comunicacion interna a la plantilla sobre el plan de igualdad y los
protocolos de los que dispone la fundacidn, asi como el compromiso de la
fundacién con la igualdad.

e Elaborar check list de cumplimiento de principios de comunicacién e imagen

no sexista.
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AUDITORIA RETRIBUTIVA

Sistema analitico de valoracidn de puestos de trabajo

Los resultados de la auditoria retributiva se apoyan en la aplicacion de un sistema
analitico de valoracién de puestos de trabajo basado en criterios objetivos, cuantitativos
y ponderados. Esta metodologia, prevista en el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, permite asignar puntuaciones homogéneas a los puestos en funcién de
factores como la naturaleza de las funciones, las condiciones educativas y formativas,

las competencias requeridas y las condiciones laborales de desempefio.

Este enfoque garantiza la comparabilidad entre los distintos puestos de trabajo,

evitando sesgos de género en la asignacién de valor.

El resultado de la valoracién de puestos de trabajo agrupa los puestos en cuatro
categorias. Todas las escalas estan feminizadas a excepcion de la escala 01, que esta

masculinizada al estar ocupada por un hombre.

ESCALAS Mujer Hombre  Total % % Composicion
Mujer Hombre  puestos por
sexo

ESCALA 01 0 1 1 0% 100% Masculinizada
ESCALA 02 8 2 10 80% 20% Feminizada
ESCALA 03 25 6 31 81% 19% Feminizada
ESCALA 04 1 0 1 100% 0% Feminizada
34 9 43 79% 21% Feminizada
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Correspondencia escalas con puestos de trabajo.

Las escalas se ordenan de forma descendiente siendo la escala 01 la de mayor

responsabilidad y la escala 04 la de menor.

ESCALAS PUESTOS DE IGUAL VALOR
ESCALA 01 Direccion

ESCALA 02 Coordinacién
ESCALA 03 Personal técnico
ESCALA 04 Auxiliar

Los resultados de la auditoria retributiva realizada en la Fundacién MUSOL, a partir de
la valoracion de puestos de trabajo y del analisis de los distintos componentes salariales

en valores efectivos y equiparados, permiten extraer las siguientes conclusiones clave:
Brechas salariales detectadas en datos generales
Importes efectivos:

e Salario base: brecha del -10% a favor de las mujeres, derivada de circunstancias
contractuales concretas en la Escala 02.

e Complementos salariales: brecha del 37% a favor de los hombres, vinculada a la
ausencia de mujeres en la Escala 01, donde se abonan complementos de mayor
valor.

e Total retribucion: brecha del 1% a favor de los hombres, lo que refleja un

equilibrio global, aunque con diferencias en componentes concretos.

Importes equiparados:

e Salario base equiparado: brecha del 3% a favor de los hombres.
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e Complementos salariales: brecha del 39% a favor de los hombres, con mayor
peso en los complementos de responsabilidad, coordinacién vy salario
contractual.

e Total retribucién equiparada: brecha del 11% a favor de los hombres, mas
acusada que en los importes efectivos y vinculada a la diferente distribucion de

mujeres y hombres entre escalas retributivas.

El reducido diferencial del 1% en retribuciones efectivas y del -5% en equiparadas por
mediana confirma la no existencia de aspectos estructurales que estén influyendo en

una diferente percepcién de mujeres y hombres.

La auditoria confirma que la Fundacion MUSOL cuenta con un marco retributivo en el
que no se aprecian desigualdades sistematicas en las tablas salariales o en los criterios
de aplicaciéon de complementos dentro de una misma escala. No obstante, persisten
diferencias relevantes vinculadas a la segregacién vertical y a la distribucién de mujeres

y hombres en las distintas escalas y complementos retributivos.

Estos hallazgos ponen de relieve la importancia de adoptar medidas de mejora en el

marco del Plan de Igualdad, orientadas a:
Areas de valor

e |a Fundacién MUSOL cuenta con un marco retributivo en el que no se aprecian

desigualdades sistematicas en las tablas salariales o en los criterios de aplicacion

de complementos dentro de una misma escala.




%
(2%)

MUSOL

Municipalistas por la Solidaridad
y el Fortalecimigntolnstitucional

Areas de desarrollo

e Favorecer la promocién y presencia femenina en escalas y puestos de mayor
responsabilidad.

e Revisar la asignacion de complementos para asegurar que no refuercen roles de
género tradicionales.

e Realizar un seguimiento peridédico de las brechas salariales, especialmente en
importes equiparados, que ofrecen una vision mas precisa de las desigualdades

estructurales.

PLAN DE ACCION

Con el propdsito de asegurar que el sistema retributivo de la Fundacion MUSOL se
articule plenamente en torno al principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, y se base en criterios de objetividad, transparencia y equidad, se
define el presente Plan de Accidén en materia retributiva. Este plan recoge una serie de
objetivos estratégicos y actuaciones concretas orientadas a consolidar dichos principios
en la practica diaria de la organizacién, al tiempo que establece mecanismos para
prevenir, reducir y corregir las brechas salariales detectadas en el andlisis. De este modo,
se refuerza el compromiso institucional con la igualdad y se sientan las bases para una

gestion retributiva mas justa, coherente y sostenible en el tiempo.
Objetivos

e Garantizar la equidad en la asignacién de retribuciones, evitando que refuercen

roles de género tradicionales o estén concentrados en puestos masculinizados.
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e Mejorar la transparencia retributiva, asegurando un seguimiento periddico de la
evolucién de las brechas por sexo en todos los conceptos salariales.

e Integrar la perspectiva de género en la gestion de personas, incorporando
medidas de conciliacién y promocién profesional que favorezcan la permanencia

y desarrollo de mujeres en trayectorias de largo recorrido.

MEDIDA RESPONSABLE INDICADORES CALENDARIO

Analizar los criterios de asignacion  Administracion Informe de Inicio: Enero 2026
de complementos vinculados a y Finanzas
responsabilidad, coordinacion vy

movilidad, asegurando que su Enero 2028
otorgamiento responde a funciones
efectivas y objetivas.

Implantar un sistema de revision  Administracion Registro retributivo anual  Inicio: Abril 2026
anual de brechas salariales, vy Finanzas
analizando importes efectivos y
equiparados, tanto en promedio Prioridad: Alta
como en mediana.

complementos Vigencia: Actualizacion en

Prioridad: Alta

Vigencia: Anual

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

El seguimiento y evaluacién de la auditoria retributiva se llevard a cabo por la Comision

de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad de FUNDACION MUSOL.
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OBJETIVOS

Establecer un sistema transversal de integracion de la perspectiva de género en todos
los procedimientos de gestién en FUNDACION MUSOL como medio para garantizar el

principio de igualdad de trato y de Oportunidades en la fundacidn.

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Contar con la figura de un equipo responsable de igualdad de trato vy
oportunidades en la fundacion

e Asegurar la objetividad en los procesos de seleccidn, garantizando el acceso a los
procesos de seleccion en condiciones de igualdad en todas las fases, desde el
reclutamiento hasta la contratacion.

e Implementar el uso de la comunicacidn no sexista en toda la entidad tanto con
el lenguaje verbal y redactado como con la comunicacién visual.

e Garantizar que todas las personas que se incorporen a la fundacién conozcan los
recursos y medidas existentes para prevenir situaciones de discriminacidn, acoso
o desigualdad.

e |dentificar posibles causas de abandono voluntario vinculadas a aspectos de
igualdad, clima laboral o conciliacién, con el fin de implementar mejoras que
favorezcan la retencion del talento y un entorno laboral inclusivo.

e Sensibilizar al personal en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el dmbito laboral.

e Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda la formacion
planificada por la fundacion.

e Incluir la perspectiva de género en los procesos de seleccidén y contratacion.

e Establecer una cultura basada en laigualdad de trato y de oportunidades a través
de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al
personal encargado de la organizacidn de la fundacién, incluido el personal con
reduccion de jornada.

e Garantizar la promocion profesional de las personas de la organizacion sin
ningun tipo de discriminacidn por razén de sexo.
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e Valorar periédicamente los puestos de trabajo para garantizar el correcto
encuadre profesional de cada persona trabajadora.

e Garantizar los derechos de desconexién digital y el descanso del personal.

e Analizar el uso de las medidas de conciliacidon desde una perspectiva de género
para detectar posibles desequilibrios y promover una corresponsabilidad
efectiva.

e Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion.

e Disponer de una politica salarial transparente que permita conocer la situacion
en materia retributiva de la fundacion.

e Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

e Disponer de un sistema de proteccion a trabajadoras victimas de violencia de
género.

e Garantizar el conocimiento, la comprension y la accesibilidad del Plan de
Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo entre toda la
plantilla.

e Consolidar la perspectiva de género en la salud laboral y la prevencidn de riesgos
dentro de la fundacion.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

® Incrementar los procesos de gestion que integran la perspectiva de género.

® Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la
fundacidn para corregir la masculinizacion de puestos y areas.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas de igualdad se clasifican por drea de intervencion:

Responsable de igualdad.
Proceso de seleccidén y contratacion.
Formacioén.
Promocién profesional.
Clasificaciéon profesional.
Condiciones de trabajo.
Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones.
. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
. Derechos trabajadoras victimas de violencia de género.
. Comunicacion e imagen no sexista.
. Salud laboral desde la perspectiva de género.

W N hWN R
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En cada medida se recoge el nivel de prioridad, atendiendo a la siguiente clasificacion:

e Alta: Se califican como altas aquellas medidas que consisten en creacion de
procedimientos nuevos que van a influir en la forma de ejecucion de las medidas, o son
derechos nuevos que se implantan con cardcter inmediato.

e Media: Se califican como medias aquellas medidas que consisten en nuevos
procedimientos pero que no van a influir en la forma de ejecucién del resto de las
medidas, o son derechos nuevos que se implantan paulatinamente.

e Baja: Se califican como bajas aquellas medidas que son de continuidad, o su ejecucion
estd prevista después de un afo de puesto en marcha el plan de igualdad.
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1. Responsable de igualdad

Responsable de igualdad

1. Creacion de la figura de Responsable de Igualdad.

Contar con la figura de responsable de igualdad de trato y
oportunidades en la fundacién.

Designar una persona con capacidad para tomar y ejecutar
decisiones que serd la responsable de velar por la igualdad de
trato y oportunidades, que gestione las medidas del Plan,
participe en su implementacion, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccidn, promocién y demds contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comisidon de Seguimiento. Las funciones de
dicha persona seran acordadas dentro de la Comisién de
Seguimiento.

Plantilla

Inicio en enero 2026

Departamento de RRHH

Agente de igualdad

Nombramiento de la persona responsable de igualdad vy
atribucion de funciones.

Comunicacién a la plantilla del nombramiento.

Alta
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2. Proceso de seleccion y contratacion

Proceso de seleccidon y contratacion

2. Procesos de seleccion aplicando un sistema objetivo de
seleccion de personal y contratacion.

Asegurar la objetividad en los procesos de seleccion, garantizando

el acceso a los procesos de seleccién en condiciones de igualdad

en todas las fases, desde el reclutamiento hasta la contratacion.

Se aplicard el sistema objetivo y estandar del que dispone la

fundacion realizando una revisién periddica para verificar si es

necesario adaptar alguno de los procesos, métodos o técnicas

utilizadas.

En el proceso de seleccidon se incluird el modelo de entrevista

revisando que no contenga preguntas  personales

discriminatorias.

Personal que accede a procesos de seleccién.

Inicio enero 2026

Departamento de RRHH

Procesos de seleccién

N2 de personas que se presentan y resultado por cada fase con
datos desagregados por sexo.

N2 de veces que se ha aplicado la medida dirigida a la promocidn
del sexo menos representado.

N2 de personas contratadas por sexo.

Baja
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Proceso de seleccidon y contratacion

3. Utilizar el lenguaje inclusivo en la redaccién de las ofertas de
empleo.

Implementar el uso de la comunicacién no sexista en toda la
entidad tanto con el lenguaje verbal y redactado como con la
comunicacion visual.

Revisar las ofertas de empleo, redactar con un uso no sexista del
lenguaje y de la imagen el puesto de trabajo. Publicitar en las
ofertas de empleo el compromiso de la fundacion con la igualdad
de oportunidades.

Candidaturas que accedan a procesos de seleccion en la
fundacion.

Inicio en diciembre 2025.

Departamento RRHH

Recursos humanos

Anuncios de ofertas de empleo.

Alta
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Proceso de seleccidon y contratacion

4. Incluir en el pack de bienvenida informacién sobre el plan de
igualdad, el protocolo de acoso sexual y por razéon de sexo, la
Guia de Violencia de Género, las medidas de conciliacion,
Protocolo de Desconexidn Digital, etc.

Garantizar que todas las personas que se incorporen a la

fundacion conozcan los recursos y medidas existentes para

prevenir situaciones de discriminacién, acoso o desigualdad.

Incluir en el pack de bienvenida informacidn sobre el Plan de

Igualdad y el Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo, la

Guia de Violencia de Género, las medidas de conciliacidn,

Protocolo de desconexion digital, etc. indicando donde se puede

acceder a los documentos completos y a las personas

responsables del Plan de lgualdad y los protocolos sobre la
materia.

Nuevas incorporaciones a la fundacion.

Inicio en enero 2026

Departamento RRHH

Recursos humanos

Informacidn incluida.

Alta
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Proceso de seleccidon y contratacion

5. Entrevistas de salida a las personas que abandonan
voluntariamente la fundacién.

Identificar posibles causas de abandono voluntario vinculadas a
aspectos de igualdad, clima laboral o conciliacién, con el fin de
implementar mejoras que favorezcan la retencién del talento y un
entorno laboral inclusivo.

Conocer el motivo por el que se producen las bajas de tipo
voluntario, para identificar si hay causas relacionadas que afecten
en mayor medida a un sexo.

Personal que causa baja voluntaria en la fundacién.

Inicio en diciembre 2025

Departamento RRHH

Recursos humanos

Clasificacion de motivos del cese voluntario por sexo.

Baja
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Proceso de seleccidn y contratacion

6. Difundir el compromiso de Fundacién MUSOL con la igualdad.

Implementar el uso de la comunicacién no sexista en toda la
entidad tanto con el lenguaje verbal y redactado como con la
comunicacion visual.

En las ofertas de empleo que se publican en la web incluir en el
contenido del anuncio una referencia al compromiso de
Fundacidon MUSOL con la igualdad de trato y de oportunidades.
Referenciar al plan de igualdad implantado de forma voluntaria
en la organizacion.

Plantilla.

Inicio en enero 2026

Departamento RRHH

Recursos humanos

Anuncios publicados.

Baja
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3. Formacion

Formacion

7. Realizar formacién en igualdad para toda la plantilla y las
nuevas contrataciones.

Sensibilizar al personal en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral.

Realizar formacidn en igualdad para toda la plantilla, prestando
atencion a que reciban esta formacidn las nuevas contrataciones.
La formacidn podra ser escalonada/fraccionada y limitada segun
exigencias productivas, si coinciden 2 o mas personas de la misma
area o en periodos en los que haya varias convocatorias.

Plantilla

Inicio en abril 2026

Departamento de RRHH

Medios técnicos (ordenadores, proyector...)

N2 de formaciones en igualdad realizadas en la fundacion,
especificando fecha, horario, n? de horas y modalidad
(presencial/on line).

N2 de personas desagregadas por sexo si €s 0 no una nueva
contratacion.

Media
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Formacion

8. Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral, para
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades
familiares y personales.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda

la formacién planificada por la fundacion.

La formacién interna se realizard preferentemente online y

dentro del horario laboral, salvo acuerdos entre las partes y

siempre que no se perjudique a las necesidades organizativas o

de produccién de la fundacion. En el Plan anual de formacién se

incluiran los derechos y organizacion de las acciones formativas.

La formacién podra afectar sélo a parte de cada jornada laboral

con un maximo del 30% de cada jornada.

Plantilla

Inicio en abril de 2026

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Informe y registro de las formaciones realizadas incluyendo las
personas trabajadoras que han asistido desagregadas por sexo y
por puesto de trabajo, datos sobre la jornada y horario de
formacidn, n? de horas, si se trata de formacion obligatoria o
voluntaria y si es formacion relacionada con la promocidn.

Media
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Formacion

9. Adaptacidon del horario de las acciones formativas para
garantizar la asistencia de las personas trabajadoras con
reduccion de jornada.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda

la formacién planificada por la fundacidn.

Adaptacién del horario de las acciones formativas para garantizar
la asistencia de las personas trabajadoras con reduccién de
jornada siempre que no se perjudique a las necesidades
organizativas o de produccién de la fundacién, ni al resto de
personas trabajadoras.

Plantilla

Inicio en abril de 2026

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Informe de formacion.

Media
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Formacion

10. Formacion en igualdad para las personas encargadas de los
procesos de seleccién y contratacion.

Incluir la perspectiva de género en los procesos de seleccion y
contratacion.

Formacidon en igualdad para las personas encargadas de los
procesos de seleccidén y contratacion.

Plantilla

Inicio en marzo 2026

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Numero de personas formadas.
Horas y modalidad de la formacidn.
Acreditacioén de la formacion.
Contenido de la formacién.

Media
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4. Promocion

Promocion

11. Aplicar sistemas objetivos de promocion profesional,
aplicando una perspectiva de género conforme Convenio
colectivo estatal de accidn e intervencion social.

Garantizar la promocion profesional de las personas de la

organizacién sin ningun tipo de discriminacién por razén de sexo.

Establecer un procedimiento estdndar y objetivo, garantizar la

aplicacion del mismo en todos los procesos de seleccién para

promociones. Establecer un modelo de entrevista de desarrollo
que garantiza la objetividad, aplicando una perspectiva de
género.

Personal que accede a procesos de promocion profesional.

Inicio en enero 2026

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Documento Protocolo de Promocién con la descripciéon del
proceso y la descripcidn de los criterios de forma objetiva (listado
de criterios y valoracion).

N2 de personas desagregadas por sexo y puesto que
promocionan.

Baja
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Promocion

12. Establecer medidas de accidn positiva sobre la base de la
promocién interna, y ante igualdad tendran preferencia las
mujeres en el ascenso a puestos, funciones o grupos
profesionales en los que estén menos representadas.

Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles

profesionales de la fundacion para corregir la masculinizacién de

puestos y areas.

Establecer medidas de accidn positiva sobre la base de la

promocion interna, y ante igualdad tendran en general

preferencia las mujeres en el ascenso a puestos, funciones o

grupos profesionales en los que estén menos representadas.

Mujeres que acceden a procesos de promocion

Inicio en diciembre 2025

Departamento RRHH

Recursos humanos

Numero de promociones realizadas, desagregadas por sexo e
indicando el puesto de origen y de destino.

Numero de mujeres y hombres promocionadas por puesto de
trabajo, grupo profesional y/o nivel retributivo.

Numero de veces que se ha utilizado dicha medida.
Alta
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Promocion

13. Facilitar y reforzar desde el departamento de RRHH que las
personas que se encuentran disfrutando de permisos de
nacimiento, reduccidn de jornada, lactancia o excedencia por
el cuidado de personas a su cargo, tengan las mismas
posibilidades de participar en los procesos de promocion
interna. La persona trabajadora tendrd que autorizar que se
le contacte en estos supuestos.

Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos
grupos, categorias o puestos donde estén subrepresentadas.
Facilitar y reforzar desde el departamento de RRHH que las
personas que se encuentran disfrutando de permisos de
nacimiento, reduccidn de jornada, lactancia o excedencia por el
cuidado de personas a su cargo, tengan las mismas posibilidades
de participar en los procesos de promocion interna. La persona
trabajadora tendrd que autorizar que se le contacte en estos
supuestos.

Plantilla

Inicio en diciembre 2025

Departamento RRHH

Recursos humanos

Comunicar y recordar la posibilidad de actualizar el perfil
curricular en RRHH.

Alta
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5. Clasificacion profesional

Clasificacion profesional

14. Realizar una revisién y seguimiento de la valoracion de los
puestos de trabajo.

Valorar periédicamente los puestos de trabajo para garantizar el
correcto encuadre profesional de cada persona trabajadora.

Realizar una revision y seguimiento de la valoracién de los puestos
de trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un puesto
dentro de la organizacion con perspectiva de género para
garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre
sexos, identificando puestos de igual valor teniendo en cuenta las
guias proporcionadas por los ministerios.

Plantilla

Inicio en Enero 2027

Departamento de RRHH

Recursos humanos

VPT

Baja
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Clasificacion profesional

15. Utilizar términos neutros en la denominacién vy clasificacién
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni
masculino, y revisar que la clasificacion profesional se ajusta
al principio de igualdad.

Implementar el uso de la comunicacién no sexista en toda la

entidad tanto con el lenguaje verbal y redactado como con la

comunicacion visual.

Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacién
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni
masculino, y revisar que la clasificacidon profesional se ajusta al
principio de igualdad.

Plantilla

Inicio en diciembre 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Denominaciones neutras y sistema de clasificacion profesional
utilizado en la fundacién.

Baja
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6. Condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

16. Las personas trabajadoras tienen derecho a la desconexién
digital fuera de su horario laboral y durante todos los periodos
de suspensidon de sus contratos de trabajo, todo ello de
acuerdo con la Legislacion vigente.

Garantizar los derechos de desconexion digital y el descanso del

personal.

Las personas trabajadoras tienen derecho a la desconexién digital

fuera de su horario laboral y durante todos los periodos de

suspension de sus contratos de trabajo, todo ello de acuerdo con
la Legislacion vigente. Las personas trabajadoras tienen derecho

a no abrir, ni contestar al email de la empresa fuera de la jornada

de trabajo si bien, la empresa, otras personas trabajadoras y otras

entidades puedan enviar email a cualquier hora, teniendo en

cuenta el trabajo que se realiza en la Fundacién y que los socios y

entidades colaboradoras viven en diferentes husos horarios.

Plantilla

Inicio en marzo 2026

Departamento de RRHH

Protocolo desconexion digital.

Existencia de Politica de Desconexidn digital (si/no).

Publicidad y alcance de la Politica de desconexidn digital (si/no)

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

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

17. Seguimiento de datos estadisticos de las medidas de
conciliaciéon implantadas con el uso y disfrute por sexo.

Analizar el uso de las medidas de conciliacion desde una

perspectiva de género para detectar posibles desequilibrios y

promover una corresponsabilidad efectiva.

Seguimiento de datos estadisticos de las medidas de conciliacion
implantadas con el uso y disfrute por sexo. Recogida de datos de
permisos retribuidos, no retribuidos, adaptaciones de jornada,
flexibilidad, etc.

Plantilla

Inicio en enero 2026

Departamento de RRHH

Medidas conciliacién

Informe de resultados.

N2 de personas desagregadas por sexo, puesto y medida de
corresponsabilidad que solicita.

N2 de personas desagregadas por sexo, puesto y medida de
corresponsabilidad que ha solicitado y se le ha denegado, incluir
motivo de denegacion.

N2 de personas desagregadas por sexo, puesto y medida de
corresponsabilidad que ha solicitado y se la ha concedido.

Media
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

18. Elaborar una guia de medidas disponibles para la conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral y su ejercicio
corresponsable.

Respetar el ejercicio corresponsable de los derechos de

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Elaborar una guia de medidas disponibles para la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral y su ejercicio corresponsable.

Plantilla

Inicio en junio 2026

Departamento de RRHH
Medidas conciliacion

Guia de medidas de conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral.

Media
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

19. Permiso retribuido para acompafiamiento de menores a citas
médicas.

Promover el ejercicio corresponsable de los derechos de

conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

Permiso retribuido para acompafiamiento de menores de 3 afos
a cita médicas urgentes o incompatibles con el horario laboral |,
siempre que no se perjudique a las necesidades organizativas o
de produccién de la fundaciéon. Con justificacion

Plantilla

Inicio en diciembre 2025

Departamento de RRHH
Medidas conciliacion

N@ de veces aplicada la medida, desagregada por sexo.
N2 de horas anuales por sexo.
Media
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

20. Flexibilidad en el teletrabajo para favorecer la conciliacidn de
la vida personal, familiar y laboral con menores de 3 afos.

Promover el ejercicio corresponsable de los derechos de

conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

Flexibilidad en el teletrabajo para favorecer la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral con menores de 3 afos. En la
aplicacion del dia de teletrabajo en personal con menores de 3
afios se permite el disfrute adaptado a su situacién familiar
siempre que no se perjudique a las necesidades organizativas o
de produccién de la fundacién. Esta medida se podria limitar si
coinciden 2 0 mas personas de la misma area.

Plantilla

Inicio en diciembre 2025

Departamento de RRHH
Medidas conciliacion

N2 de adaptaciones realizadas y tipo, desagregadas por sexo.

Media
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

21. Flexibilidad en el disfrute de permisos de conciliacién y en la
organizacién del trabajo.

Promover el ejercicio corresponsable de los derechos de

conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

Flexibilidad en el disfrute de permisos de conciliacién y en la
organizaciéon del trabajo. Ante situaciones relacionadas con
permisos de conciliacidn se establecerd la posibilidad de
valoracion individual para adaptar su disfrute a las necesidades de
la situacion de la persona trabajadora. Esta medida serd de
aplicacion siempre que se mantengan las exigencias productivas
y sea aprobada por la direccién. Esta medida se podria limitar si
coinciden 2 0 mas personas de la misma area.

Plantilla

Inicio en diciembre 2025

Departamento de RRHH

Medidas conciliacién

Guia de medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

Media
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8. Retribuciones

Retribuciones

22. Analizar los criterios de asignacion de complementos
vinculados a responsabilidad y coordinacion, asegurando que
su otorgamiento responde a funciones efectivas y objetivas.

Disponer de una politica salarial transparente que permita

conocer la situacién en materia retributiva de la fundacidn.

Analizar los criterios de asignacion de complementos vinculados
a responsabilidad y coordinacién, asegurando que su
otorgamiento responde a funciones efectivas y objetivas.

Plantilla

Inicio en enero 2026

Departamento de RRHH

Informe brecha salarial

Documento en el que se describan los criterios para el cobro de
cada uno de los complementos salariales y extrasalariales.

Media
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Retribuciones

23. Implantar un sistema de andlisis de salarios , analizando
importes efectivos y equiparados, tanto en promedio como en
mediana por categoria salarial.

Disponer de una politica salarial transparente que permita
conocer la situacién en materia retributiva de la fundacion.

Implantar un sistema de andlisis de salarios, analizando importes
efectivos y equiparados, tanto en promedio como en mediana por
categoria salarial.

Plantilla

Inicio en abril 2026

Departamento de RRHH

Informe brecha salarial

Informe anual de brecha salarial

Media
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9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

24. Seguimiento del Protocolo para la prevencidén y actuacion
ante el acoso sexual y por razén de sexo.

Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Realizar un seguimiento del Protocolo para la prevenciéon vy
actuacién ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo. Revisién
del procedimiento de actuacion y prevencion del acoso sexual y/o
por razén de sexo y testeo de su funcionamiento, asi como
establecer las correcciones necesarias si se detectasen
deficiencias en su funcionamiento. Se trasladarda toda la
informacién a un informe anual sobre los procesos iniciados por
acoso sexual o por razén de sexo.

Plantilla

Inicio en marzo 2026

Departamento de RRHH

Protocolo para la prevencidn y actuacién ante el acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

Procedimiento de prevencion y actuacién ante el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.

Baja
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

25. Formacion obligatoria a toda la plantilla sobre prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Incluir en la formacion un curso sobre prevencion del acoso sexual
y por razén de sexo. Se dirige a la identificacién de conductas de
acoso sexual y por razén de sexo y la forma en la que actuar
cuando se conoce una conducta de este tipo.

Plantilla

Inicio en noviembre 2026

Departamentos de RRHH

Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Contenido y niumero de veces que se ha incluido.

Alta
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

26. Formacion especifica a todas las personas que integran la
Comisién de Investigacion para asumir las funciones asociadas
a la misma.

Promover una cultura de Tolerancia cero ante situaciones de

acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Formacién especifica a todas las personas que integran la

Comisidén de Investigacién para asumir las funciones asociadas a

la misma. Curso de al menos 10 horas sobre aplicacidon del

protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Plantilla

Inicio en junio 2026

Departamentos de RRHH

Protocolo para la prevencidn y actuacién ante el acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

Numero de cursos/horas y numero de participantes. Contenido.

Alta
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10. Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de

género

OBIJETIVO: Establecer un sistema de proteccién y ayuda a trabajadoras victimas de

violencia de género.

Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

27. Realizar una Guia para la prevencién, actuacion y proteccion
a trabajadoras victimas de violencia de género.

Disponer de un sistema de proteccion a trabajadoras victimas de
violencia de género.

Realizar una Guia de Violencia de Género, en el que se hagan
constar los derechos con los que cuentan las trabajadoras
victimas de violencia de género. En este documento se incluiradn
aquellas medidas acordadas en el Plan de Igualdad, los derechos
establecidos por legislacién y aquellas medidas de nuevo acuerdo
dentro de la negociacion de la Guia de Violencia de Género.

Trabajadoras victimas de violencia de género.

Inicio en diciembre 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Guia para la prevencién y actuacién con trabajadoras victimas de
violencia de género.

Baja
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Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

28. Recordar el Dia Internacional contra la Violencia de Género. El
dia 25 de noviembre.

Difundir los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor
medida, a su proteccion.

Realizar una publicaciéon en el Boletin Interno de MUSOL con
motivo del Dia Internacional contra la Violencia de Género. El dia
25 de noviembre.

Trabajadoras victimas de violencia de género.

Inicio en noviembre 2026

Departamento de RRHH

Recursos humanos

Campana realizada.

Baja
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11. Comunicacidén e imagen no sexista

Comunicacién e imagen no sexista

29. Revisidn y en caso de ser necesario, modificacién del lenguaje
y las imagenes de la pagina o paginas web.

Implementar el uso de la comunicacién no sexista en toda la
entidad tanto con el lenguaje verbal y redactado como con la
comunicacion visual.

Revisién y en caso de ser necesario, modificacién del lenguaje y
las imagenes de la pagina o paginas web.

Plantilla

Inicio en junio 2027

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Contenido de la pdgina web.

Baja




%
(2%)

MUSOL

Municipalistas por la Solidaridad
y el Fortalecimigntolnstitucional

Comunicacién e imagen no sexista

30. Realizar una campafia especifica de difusidn interna y externa
del Plan de lgualdad y del Protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo.

Garantizar el conocimiento, la comprension y la accesibilidad del

Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de

sexo entre toda la plantilla.

Realizar una campafia especifica de difusion interna y externa del
Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo.

Plantilla

Inicio en diciembre 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Disefio y difusion de la campana

Baja
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12. Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de

género

Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

31. Evaluacion de riesgos psicosociales.

Consolidar la perspectiva de género en la salud laboral y la
prevencion de riesgos dentro de la fundacién.

Realizar una evaluacion de riesgos psicosociales.

Plantilla

Inicio en enero 2028

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

Verificar la realizacidon de la evaluacion
Analisis de los resultados obtenidos

Baja
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Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

32. Permiso retribuido para asistencia a los exdmenes prenatales.

Consolidar la perspectiva de género en la salud laboral y la
prevencion de riesgos dentro de la fundacién.

Permiso retribuido a los exdmenes prenatales. Las empleadas
embarazadas y sus parejas o el otro progenitor/a no gestante
tendran derecho a ausentarse del trabajo, por el tiempo
indispensable para la realizacion de examenes prenatales y
técnicas de preparacién al parto, previo aviso a la fundacion y
justificacion de la necesidad de su realizacién dentro de la jornada
de trabajo.

Plantilla

Inicio en diciembre 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

N2 de veces aplicada la medida

Baja




%
(2%)

MUSOL

Municipalistas por la Solidaridad
y el Fortalecimigntolnstitucional

Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

33. La evaluacidon de riesgos incluird la prevision de puestos
ocupados por trabajadoras embarazadas y en periodo de
lactancia natural.

Consolidar la perspectiva de género en la salud laboral y la
prevencion de riesgos dentro de la fundacién.

La evaluacién de riesgos incluira la previsidon de puestos ocupados
por trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia natural.
Cuando el puesto suponga un riesgo para su salud y/o la de su
hija/o, se adecuara o modificara a las necesidades de la
trabajadora, y antes de derivar a la mutua para una posible baja
por riesgo, se tratara de que cubran otros puestos donde no exista
tanto riesgo.

Plantilla

Inicio en diciembre 2025

Departamento de RRHH

Recursos humanos.

N2 de veces aplicada la medida

Baja
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

El

Responsable de igualdad

4T |1T (2T |3T |4T |1T 2T (3T (4T |1T | 2T 3T (4T |1T |2T (3T | 41

E2

Creacion de la figura de responsable de igualdad dentro
de la fundacion y nombramiento de la misma.

Proceso de seleccidn y contratacion

Procesos de seleccién aplicando un sistema objetivo de
seleccion de personal y contratacion.

)

3. Utilizar el lenguaje inclusivo en la redaccién de las ofertas
de empleo.

4. Incluir en el pack de bienvenida informacién sobre el plan
de igualdad, el protocolo de acoso sexual y por razon de
sexo, la Guia de Violencia de Género, las medidas de
conciliaciéon, Protocolo de Desconexidn Digital, etc.

5. Entrevistas de salida a las personas que abandonan
voluntariamente la fundacion.

6. Difundir el compromiso de Fundacion MUSOL con la
igualdad.

E3 |Formacion AT |1T [2T |37 |4T |17 |2T |3T |4T |1T |2T 4T 1T |21

7. Realizar formacidn en igualdad para toda la plantilla y las
nuevas contrataciones.

8. Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades
familiares y personales.

9. Adaptacion del horario de las acciones formativas para

garantizar la asistencia de las personas trabajadoras con
reduccién de jornada.
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10. Formacién en igualdad para las personas encargadas de
los procesos de seleccion y contratacion.

)

E4 |Promocion

11. Aplicar sistemas objetivos de promocién profesional,
aplicando una perspectiva de género.

12. Establecer medidas de accidn positiva sobre la base de la
promocidn interna, y ante igualdad tendran preferencia
las mujeres en el ascenso a puestos, funciones o grupos
profesionales en los que estén menos representadas.

13. Facilitar y reforzar desde el departamento de RRHH que
las personas que se encuentran disfrutando de permisos
de nacimiento, reduccion de jornada, lactancia o
excedencia por el cuidado de personas a su cargo, tengan
las mismas posibilidades de participar en los procesos de
promocidn interna. La persona trabajadora tendrd que
autorizar que se le contacte en estos supuestos.

E5 [Clasificacion profesional

14. Realizar una revisidn y seguimiento de la valoracién de los
puestos de trabajo.

4T |1T [2T (3T 4T3T 47 1T3T 47 1T3T a

)

15. Utilizar términos neutros en la denominaciéon y
clasificacién profesional, procurando no denominarlos en
femenino ni masculino, y revisar que la clasificaciéon
profesional se ajusta al principio de igualdad.

E6 |Condiciones de trabajo

16. Las personas trabajadoras tienen derecho a la
desconexidn digital fuera de su horario laboral y durante
todos los periodos de suspensién de sus contratos de
trabajo, todo ello de acuerdo con la Legislacién vigente.
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Ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal’ familiary laboral 4T |1T [2T |3T |4T |AT |2T |3T (4T [1T |2T (3T [4T |1T (2T [3T
17. Seguimiento de datos estadisticos de las medidas de
conciliaciéon implantadas con el uso y disfrute por sexo.
18. Elaborar una guia de medidas disponibles para la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y su
ejercicio corresponsable.
19. Permiso retribuido para acompafiamiento de menores a
citas médicas.
20. Flexibilidad en el teletrabajo para favorecer la conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral con menores de 3
afios.
21. Flexibilidad en el disfrute de permisos de conciliaciéony en
la organizacidn del trabajo.
E9 |Retribuciones AT |1T |27 |3T |4T |AT |2T |3T |4T |1T |2T |3T |4T |1T |2T (3T
22. Analizar los criterios de asignacion de complementos
vinculados a responsabilidad, coordinacién y movilidad,
asegurando que su otorgamiento responde a funciones
efectivas y objetivas.
23. Implantar un sistema de analisis de salarios, analizando
importes efectivos y equiparados, tanto en promedio
como en mediana.
Prevencion del acoso sexual y por razéon de
E10 sexo AT |1T |27 |3T |4T |4T |2T |3T |4T |4T |2T |3T |4T |1T |2T (3T
24. Seguimiento del Protocolo para la prevencién y
actuacion ante el acoso sexual y por razén de sexo.
25. Formacidn obligatoria a toda la plantilla sobre

prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
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26. Formacion especifica a todas las personas que integran
la Comision de Investigacidn para asumir las funciones
asociadas a la misma.

Derechos de las trabajadoras victimas de

E11\Violencia de género. 4T |1

2T (3T 4T |1T | 2T (3T |4T (1T 2T |3T |4T (1T [2T |3T

27. Realizar una Guia para la prevencion, actuacién y
proteccidn a trabajadoras victimas de violencia de
género.

28. Recordar el Dia Internacional contra la Violencia de
Género. El dia 25 de noviembre.

E12 Comunicacion e itz (19 sexista AT |AT (2T (3T |4T |1T |2T |3T |4T (1T (2T |3T |4T [1T (2T |3T | 4T

29. Revisidn y en caso de ser necesario, modificacion del
lenguaje y las imagenes de la pagina o paginas web.

30. Realizar una campafia especifica de difusion interna 'y
externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso
sexual y por razdn de sexo.

Prevencion de riesgos laborales con

E13 perspectiva de género 4T | 1T |2T (3T [4T |1T | 2T |3T |4T |1T |2T (3T | 4T |1T |2T |3T &

31. Evaluacidn de riesgos psicosociales.

32. Permiso retribuido para asistencia a los exdmenes
prenatales.

33. La evaluacién de riesgos incluira la prevision de puestos
ocupados por trabajadoras embarazadas y en periodo de
lactancia natural.
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MEDIOS Y RECURSOS

FUNDACION MUSOL se compromete a poner a disposicién del Plan de Igualdad todos
los medios humanos y materiales para implementar todas las acciones previstas durante

el periodo de vigencia.
De forma general se materializara de la siguiente manera:

J DIRECCION DEL PLAN DE IGUALDAD: El plan de igualdad se integra en el
plan director de la organizacion por lo que la direccidn general autorizard
la disposicion de medios para su desarrollo.

. COORDINACION: La coordinacién del Plan de Igualdad serd llevada a cabo
por RRHH.

. COMISION DE IGUALDAD PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION: Las
personas que integran la comisién de seguimiento dispondran de los
espacios necesarios para disefiar medidas de igualdad y para el
seguimiento y la evaluacién.

J PLANTILLA: Se informara a la plantilla de todo el proceso en su conjunto,
objetivos y contenidos del plan de igualdad, y podra participar aportando
informacidén y su valoracion del desarrollo.

. DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: Sera el departamento

responsable de llevar el control de las acciones y de recopilar la

informacidn para ponerla a disposicion de la Comision de Igualdad.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Seguimiento y evaluacién del | Plan de Igualdad de FUNDACION MUSOL se realizara

por las personas designadas por la Comisidén negociadora del Plan de Igualdad.
SEGUIMIENTO

Objetivos y finalidad del seguimiento que se realice para llevar el control de actuaciones

y resultados inmediatos:

J Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de
igualdad.
J Obtener informacién sobre el proceso de ejecucién de las medidas

previstas en el Plan: nivel de ejecucién, adecuacién de recursos
empleados, cumplimiento del cronograma...

J Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar
los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

El seguimiento forma parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la
ejecucion. Con él se realiza el control y verificaciéon de que la ejecucidon de medidas se
ajusta alas previsiones del plany, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar

medidas correctoras.

Metodologia para el seguimiento:

. Supervisar la implementaciéon de cada medida de forma individualizada a
través de la persona o departamento responsable de su ejecucién.
. Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo en

cuenta los siguientes criterios:
= Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en
el plan.
= Definidos de forma clara para facilitar su utilizacion.
= Cuantitativos y cualitativos.
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= Comparables en el tiempo.
» Desagregados por sexo.

. Tipos de indicadores:

* |ndicadores de seguimiento de medidas: estos habran sido
definidos junto con el diseno de las medidas, para asi garantizar
la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas
adoptadas para su consecucién y los criterios de medicién.

» Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucién
de cada medida y del plan, en su conjunto, y al niumero de
personas afectadas por ambos.

» Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el
plan, sobre la idoneidad y suficiencia de los recursos asignados,
las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

* Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de
igualdad en la entidad como consecuencia de la aplicacién tanto
de las medidas como del plan de igualdad.

La documentacion a entregar a la Comisién de Igualdad para el seguimiento y evaluacién

del Plan de Igualdad se facilitara al menos 15 dias antes de la reunidn programada.

Revision del Plan de Igualdad

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procederd también a su
revisidon con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucidon no esta

produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento

que regule la comisidn y funciones de la comisién de seguimiento del mismo, y, en todo

caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:
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a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de

la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

b. Cuando se produzca la fusidon, absorcion, transmisién o modificacion de

la forma juridica de la entidad.

c. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla,
sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de igualdad que haya

servido de base para su elaboracion.

d. Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién

del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision conllevard la actualizaciéon del diagndstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad,

en la medida necesaria.
EVALUACION

Se trata, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos

principales son:

J Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
. Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
. Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias

empleadas en su implementacion.
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. Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacién del plan es crucial en el éxito de la incorporacidn de la igualdad entre
mujeres y hombres en la gestién empresarial, ya que permite valorar, de forma critica,

lo actuado y definir las estrategias de futuro.
Evaluacidn de resultados

e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
e Grado de consecucion de los resultados esperados.
e Nivel de correccidn de las desigualdades emprendidas.

Evaluacion de proceso

Analiza |la adecuaciéon de los recursos, métodos y herramientas empleadas durante la
ejecucion de acciones; las dificultades que se han encontrado y las soluciones
adoptadas.

o Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

e Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.

e Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

e Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

e Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres en la gestién de la entidad.

Evaluacion de impacto

Valora los cambios, en términos de igualdad, que se han producido en la entidad como

resultado de la implantacién del plan de igualdad (reduccion de desigualdades, cambios
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en el clima laboral o la imagen (interna y externa) de la entidad, incremento en la

presencia equilibrada de mujeres y hombres...).

. Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccién y la plantilla, en
las practicas de recursos humanos...

. Reduccidon de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Se realizard la evaluacién en dos momentos, una intermedia y otra final.

La evaluacién recogera una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con
el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar

aquellas que lo requieran en funcidn de sus efectos.

CALENDARIO DE REUNIONES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Anualmente se presentard a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de

lgualdad:

¢ Plan de trabajo con el detalle de area de intervencion, actuaciones concretas,
calendario, recursos humanos, materiales e indicadores de evaluacion. Este plan

de trabajo serd revisado y aprobado por la Comision de Igualdad.

¢ Informe de evaluacién de las actividades realizadas durante el periodo anual
anterior, con presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacion
establecidos. Este informe de seguimiento anual sera revisado y aprobado por la

Comisién de Igualdad.

Las reuniones de seguimiento se realizaran con periodicidad anual, en el mes de abril

preferentemente.
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Evaluacién intermedia en el tercer trimestre de 2027. Esta evaluacion servird de base
para valorar la evolucidn e impacto de las medidas, en caso necesario se realizaran
ajustes en la planificacion de actuaciones con el objeto de adecuar lo maximo posible al
cumplimiento de objetivos. Esta evaluacién sera revisada y aprobada por la Comisién de

lgualdad.

Evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion del periodo de vigencia del plan de
igualdad se realizard una evaluacién final con los resultados cuantitativos y cualitativos
como consecuencia de la actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacién servira
de base para el disefio del segundo Plan de Igualdad. Esta evaluacidn serd revisada y

aprobada por la Comisidn de Igualdad.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comisién de Igualdad
recibird informacién puntual y actualizada de las acciones que se estan poniendo en

marcha para poder informar a la plantilla con caracter periddico.

COMPOSICION DE LA COMISION DE IGUALDAD PARA EL
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comisidn de Igualdad serd quien asuma en el periodo de vigencia del Plan de Igualdad

la competencia del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

La Comision de Igualdad estard formado por dos personas, una en representacién de la

fundacidon y 1 en representacién de las personas trabajadoras:

En representacion de la Entidad:
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e Massimo Alessandra, Coordinador de administracion y finanzas de proyectos de
MUSOL.

e Elena Gédmez Ramos, Coordinadora de administracién y finanzas institucionales
de MUSOL, como suplente.

En representacioén de las personas trabajadoras:

e Elvira Rédenas Sancho, por parte de UGT-PV.

En las diferentes tematicas sobre las que tienen que ejercer las funciones de valoracién,

seguimiento, control y evaluacidon podran contar con asesoramiento externo.
SUSTITUCIONES

Las personas que integren la Comision podran ser sustituidas por otras en los siguientes

casos:
J Una vez exceda el periodo previsto para la implementacidon del Plan de
Igualdad.
J En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comisidn de Igualdad.
J En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la
entidad.
. En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una

duracidon mayor a seis meses.

El procedimiento serd comunicarlo a la Comisidn de Igualdad, que se encargard de

aprobar la eleccion de sustitucidn en una reunion de la que se levantara acta.

Ademas de lo establecido en el reglamento de funcionamiento de la Comision de

Igualdad para el Seguimiento y Evaluacidn, para el ejercicio de estas funciones concretas

se incluye:
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. Evaluacién, el seguimiento y el control de la aplicacién de las medidas
contempladas en dicho plan.

J Gestidon de dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar
la comunicacién en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

. Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacion en cuanto

al Plan de Igualdad a la plantilla.

FUNCIONAMIENTO
Reuniones

Las reuniones de la Comision de lgualdad, tendran caracter ordinario, para tratar todas
las cuestiones relacionadas con el ejercicio de sus funciones. Para ello se convocaran,

con una antelacién minima de 7 dias naturales.
El medio de reunidn habitual sera presencial y/o por plataforma de videoconferencia.

Las reuniones extraordinarias de la Comisidon de Igualdad serdan convocadas por el
mismo procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelacién antes descrito.

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

. Conocimiento de situaciones de discriminacion directa o indirecta.

J Intencidn de la entidad de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
materia de igualdad.

. Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia

sustancial en cuanto al numero de mujeres y hombres en la plantilla,
posibilidades de ascenso o promocidn o cualquier otra area recogida en las
acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del
diagnéstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

J Cualquier otra que sea necesario resolver por la Comision de Igualdad y no
pueda esperar a la celebracién de la reunién ordinaria.
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Quorum

Las reuniones de la Comisién de Igualdad, se dardn por efectivamente constituidas con
la asistencia de las personas presentes, tras la confirmacidn que todas las personas que

la componen han recibido la informacién de la misma.

Acuerdos

Los acuerdos se adoptaran por mayoria simple de cada una de las partes representadas.
Actas

De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisioén de Igualdad y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados,

acuerdos y desacuerdos.
Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comisién de Igualdad se comprometen a tratar
con confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion

de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.

PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de FUNDACION MUSOL. se revisard antes de la finalizacién del
periodo de vigencia cuando concurran las siguientes circunstancias, recogidas en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su

registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y

depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo:
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e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacién del estatus
juridico de la entidad.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
entidad, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya
servido de base para su elaboracién.

e Cuando una resolucidn judicial condene a la entidad por discriminacién directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicard la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

e Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en
funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relacion con la consecucién de
sus objetivos.

La revisidon y modificacién se llevara a cabo por la Comision de Seguimiento y Evaluacidn
del Plan de Igualdad, siendo necesaria la mayoria simple de cada parte para que esta

modificacion sea efectiva.
PROCEDIMIENTO

Cuando se produzca una de las situaciones que pueden dar lugar a la modificacion del

plan de igualdad, cualquiera de las partes que forman la Comisién de Seguimiento y
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Evaluacién del Plan de lgualdad puede iniciar un procedimiento ORDINARIO o
EXTRAORDINARIO
ORDINARIO:

En cualquiera de las reuniones semestrales de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion

se puede incluir como punto del dia.
EXTRAORDINARIO:

Convocar con al menos una semana de antelaciéon a la Comisidén de Seguimiento y
Evaluaciéon del Plan de Igualdad para revisidon de la situacion y propuesta de modificacion

del Plan de lgualdad.

En ambas reuniones se aprobara por mayoria de cada parte el alcance de la revisién y
de las modificaciones a realizar, dejando constancia en acta, con el plazo para realizar

las modificaciones acordadas.

RESOLUCION DE CONFLICTOS

En el caso de discrepancia en la Comisidn de Igualdad para el Seguimiento y Evaluacion
del Plan de Igualdad FUNDACION MUSOL. sobre el cumplimiento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan de igualdad, se podra acudir a

los érganos de mediacidn, arbitraje y control competentes.

Y para los efectos que resulte oportuno, lo firman como prueba de conformidad en

Valencia a 9 de diciembre de 2025.
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Firmas:

Fi rmado digital mente por
MASSI MO ALESSANDRA
Y0379763R

Fecha: 16/12/2025

Massimo Alessandra
Representacion de la entidad

Firmas:

Fi rmado por ELVI RA RODENAS

SANCHO - NI F: ***9605** el dia
15/ 12/ 2025 con un certificado
emtido por ACCV RSAl CLI ENTE

Elvira Rodenas Sancho
Representacion de las personas trabajadoras
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