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1. INTRODUCCION

Este documento presenta el V Plan de Igualdad de Grupo FEMEPA. Incluye los
resultados obtenidos durante la fase de diagnostico y negociacidn, asi como las
medidas propuestas, de acuerdo con las conclusiones obtenidas en el proceso

de negociacion.

El objetivo principal de este plan es garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, conforme a lo establecido
en el articulo 45.1 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres.

Este plan representa un instrumento estratégico que refleja el compromiso de la
empresa para eliminar los obstaculos que dificultan o impiden la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral. En este sentido, grupo
FEMEPA. afirma su compromiso con la implementaciéon de medidas concretas

para promover la igualdad de oportunidades.

Para la elaboracién de este documento, se ha llevado a cabo un diagndstico
preliminar con el objetivo de evaluar de manera precisa la situacion de la empresa
en cuanto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Este analisis
se ha fundamentado en los datos obtenidos de la plantilla durante el afio 2024, lo
que permite elaborar un plan ajustado a las caracteristicas y necesidades

especificas de la organizacion.
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2. PRESENTACION

DATOS DE LA EMPRESA

FEDERACION PROVINCIAL DE LA PYME DEL METAL Y

Razdn social ,
NUEVAS TECNOLOGIAS DE LAS PALMAS - FEMEPA

NIF G35035534

C/LEONY CASTILLO, N.° 89 — 42 PLANTA, 35004, LAS
PALMAS

Domicilio social

Organizacién empresarial independiente, que agrupa al
Forma juridica empresariado del sector del metal y nuevas tecnologias
en torno a sus distintas asociaciones

Afo de constitucion 1977
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre JUAN CARLOS BETANCOR GARCIA

Cargo SECRETARIA GENERAL

Telf. 928 29 61 61 ext. 577

e-mail betancor@femepa.es

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre IRINA LEON GARCIA

DIRECTORA DEL AREA DE INNOVACION,

Cargo .
INTERNACIONALIZACION Y SOSTENIBILIDAD

Telf. 928 29 61 61 ext. 507

e-mail Irina.leon@femepa.es

ACTIVIDAD
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ACTIVIDADES DE ORGANIZACIONES EMPRESARIALES Y
PATRONALES

Sector Actividad

CNAE 9411

Organizacién empresarial del sector del metal y nuevas
Descripcioén de la actividad tecnologias. Entidad sin animo de lucro, dotada de
personalidad juridica propiay plena capacidad de obrar.

) » o o Desarrolla sus actividades dentro del marco territorial de
Dispersion geograficay ambito o .

L la provincia de las palmas (gran canaria, fuerteventura
de actuacion

y lanzarote)

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres Total

Centros de trabajo SEIS CENTROS DE TRABAJO

Facturacion anual (€) 3.660.723,76 €
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de DEPARTAMENTO DE GESTION DESARROLLO DE
personal PERSONAS Y DEL TALENTO

Certificados o reconocimientos
de igualdad obtenidos

DISTINTIVO DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

Representacién Legal y/o
sindical de las Personas Mujeres 5 Hombres
Trabajadoras

FUNDACION CANARIA DE LA FEDERACION PROVINCIAL
DE LA PYME DEL METAL Y NUEVAS TECNOLOGIAS DE LAS

PALMAS
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C/LEON Y CASTILLO, N.° 89 — 42 PLANTA, 35004, LAS
PALMAS

FUNDACION

2.000

JUAN CARLOS BETANCOR GARCIA

SECRETARIA GENERAL

928 296161 ext. 577

betancor@femepa.es

JULIAN MARTIN QUESADA

ADMINISTRATIVO

928 2961 61 ext. 507

julian.martin@femepa.es

Otra educacion n.c.o.p. (no clasificada en otra parte).

8559

Se orienta al desarrollo de iniciativas de interés general
dirigidas a favorecer la formacién, la cualificacion
profesional, la empleabilidad, la competitividad
empresarial y el desarrollo socioecondédmico.

Desarrolla sus actividades dentro del marco territorial de
la provincia de las palmas (gran canaria, fuerteventura
y lanzarote)

SIETE CENTROS DE TRABAJO
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847.278,37 €

DEPARTAMENTO DE GESTION DESARROLLO DE
PERSONAS Y DEL TALENTO
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3. CARACTERISTICAS GENERALES

El Grupo FEMEPA esta integrado, a los efectos de este Plan, por FEMEPA y
Fundaciéon FEMEPA. Ambas entidades tienen personalidad juridica, 6rganos de
gobierno y fines propios, y actuan coordinadamente mediante servicios y

politicas de gestién compartidos.

FEMEPA es una organizacion empresarial sin animo de lucro que representa al
empresariado del metal y las nuevas tecnologias de la provincia de Las

Palmas.

Promueve el asociacionismo y presta servicios de representacion,
asesoramiento, innovacion, sostenibilidad y apoyo a la competitividad

empresarial.

Fundaciéon FEMEPA desarrolla principalmente las actividades de formacion,

orientacioén profesional, intermediacion, empleabilidad e insercion laboral.

Asimismo, ejecuta programas y proyectos con las administraciones publicas y
otras entidades, prestando especial atencién a los colectivos con mayores

dificultades de acceso al empleo.

La actuacion conjunta permite ofrecer una respuesta integral a empresas,
personas trabajadoras, alumnado, personas usuarias y demas grupos de

interés.
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El Grupo comparte politicas en gestidon de personas, igualdad, calidad, medio
ambiente, seguridad y salud, seguridad de la informacion y responsabilidad

social.

Su actividad se desarrolla principalmente en la provincia de Las Palmas, a

través de los centros, servicios y proyectos de ambas entidades.

El presente Plan constituye un instrumento comun para FEMEPA y Fundacion

FEMEPA, sin perjuicio de su identidad juridica y empresarial diferenciada.
Las medidas se aplicaran a ambas plantillas y su seguimiento ofrecera datos

diferenciados por entidad y, cuando proceda, consolidados para el Grupo

FEMEPA.

10
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4. ORGANIGRAMA

GRUPO FEMEPA*

FUNDACION
femempa

M

femepa E ree s
|
FEMEPA: ASAMBLEA GRAL. + JUNTA DIRECTIVA
FUNDACION FEMEPA: PATRONATO
METAL RENT: CONSEJO ADMINISTRACION
|
— T PRESIDENCIA
: |
1A .
FEMEPA' SECRETARIA GENERAL
=} FUNDACION FEMEPA: DIRECCION GENERAL
METAL RENT. VOCAL CONSEJO ADMINISTRACION
COORDINACION GENERAL
OFICINA DE CUMPLIMIENTO:
ASESOR LOPD
ASESORES JURIDICOS
Oficina de Oficina de Personas
de Entes Urbanisticos y Organizacion
AREA DE
MARKETING,
AREA DE AREA DE AREAECONOMCH, K o CoRBANGON AREA DE INNOVACION, COMUNICACION,
ASOCIACIONES lNFORM‘T‘CA. = Y EMPLEO +—| INTERNACIONALIZACION RRIl
Y SECRETARIAS TECNICAS AL ASOCIADO Y DE SERVICIOS GENERALES Y SOSTENIBILIDAD Y
SECTORES
Oficina de e
oficinade | | | Oficina de Serviciosal | _| Oficina de || Sociade
Ayuda a la Legalizacion Asociado y Contabilidad Formaaidn Internacionalizacion
y Consultoria
Oficina de Oficina de Compras Oficina de —
Oficina de Convenios Oficina de Gestion Formacion Privada Intermediacién Laboral Oficina de
y Producto Comercial de
Fundacién Femepa
Oficina de Oficina de
J J Gesti6n de Cuotas -
i Oficina de
Oficina de Secretarias Oficina de Prevencién
Técnicas de Riesgos Laborales Transformacién Digital
Oficina de Informatica =i
Oficina de
Gestion de
Infraestructuras
y Equipos

* Solo a efectos de organizacion interna. Sin significado fiscal alguno.

11
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5. COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES

Mision

La sostenibilidad en el centro de su estrategia. Son el “lugar de
encuentro” de las empresas asociadas y adheridas a la Federacion
Provincial de las PYMES del metal y nuevas tecnologias de Las Palmas
y a su Fundacidn; y sus fines estatutarios demandan contar con un
equipo humano con capacidad técnica excelente para acompaiar,
asesorar y defender continuamente a sus miembros, en el dia a dia, todo
el ano y tomando de referencia los Diez Principios del Pacto Mundial y
los Diecisiete Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas,
asi como el Pacto Verde de la Unién Europea. De este modo, contribuyen
a que las empresas asociadas sean organizaciones responsables y
sostenibles, favoreciendo, asimismo, que otras pequefas y medianas

empresas (PIP) se impliquen en estos principios y referentes.

Vision

Para atender de forma eficiente y continua las necesidades de las
empresas asociadas, asi como las expectativas e intereses de las
demas partes interesadas, FEMEPA, dispone de un Sistema de Gestion
(SIRSE) que presta especial atencion a los recursos humanos que estan
en primera linea de la organizacion, verdaderos artifices de la prestacion
de los servicios que demandan las PIP identificadas, principalmente los

asociados

12
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6. NORMATIVA DE APLICACION

9 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

9 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el texto refundido
de la ley del estatuto de los trabajadores.

9 Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y en la ocupacion.

9 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
conveniosy acuerdos colectivos de trabajo

9 Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

9 Ley 4/2023, de 28 de febrero, para igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI.
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7. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

FEMEPA cuenta con representacion legal de las personas trabajadoras

mediante un comité de empresa. Fundacién FEMEPA no dispone de

representacion unitaria propia —comité de empresa o delegados/as de

personal—, si bien cuenta con una seccion sindical constituida.

Por una parte, la representacion de la
empresa:

Carmen Vega Garcia: Directora
de Gestion y Desarrollo de
Personas y del Talento

Irina Leon Garcia: Directora del
Area de Innovacién,
Internacionalizacion y
Sostenibilidad

Julian Martin Quesada:
Administrativo de Fundacion
Femepa

y por otra, la representacion de las
personas trabajadoras:

Yaiza Enriquez Cardenes: Miembro
del Comité de Empresa

Maria Dolores Méndez Santana:
Miembro del Comité de Empresa

Amparo Arbelo Davila: Seccion
sindical de Fundacion Femepa por
CCOO

14
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8. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan sera de aplicacion a la totalidad de las personas
trabajadoras de FEMEPA y Fundacion FEMEPA, cualquiera que sea su
centro de trabajo, modalidad contractual, jornada, grupo profesional o
puesto de trabajo.

En su aplicacion se garantizara la igualdad de trato y la no
discriminacion de las personas trans, prestando especial atencion a las
mujeres trans, de conformidad con el articulo 55.3 de la Ley 4/2023, de
28 de febrero. Esta prevision se entendera sin perjuicio del conjunto
planificado de medidas y recursos para la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI y del protocolo frente al acoso o la violencia contra las
personas LGTBI que resulten aplicables conforme al articulo 15 de dicha

ley y al Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre.

El ambito territorial es provincial, teniendo sus principales centros de

trabajo en:

Avda Moya, 2

Frontera s/n Pol. Ind. El Doctoral
Leon y Castillo 89

Profesor Lozano, 28

Sucre 5-7

Sucre 8

15
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Alcade Suarez Franchy, 21

Leon y Castillo 89

Poeta Cairasco s/n EDIFICIO ASOMO
Profesor Lozano, 28

Américo Vespucio, 104

Sucre 8

El periodo de vigencia del plan de igualdad serd de dos afios,
extendiéndose desde 2026 hasta 2028. En el afo anterior a su
finalizacion, las partes promoveran la negociacion del siguiente plan de
igualdad, procediendo a la constitucion de la correspondiente Comision

Negociadora.

16
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9. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

9.1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El analisis realizado pone de manifiesto que Grupo FEMEPA dispone de
procesos de seleccion estructurados, sustentados en criterios objetivos
de mérito y capacidad, utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista en
las ofertas de empleo y documentaciéon asociada. Asimismo, las
personas responsables de seleccion cuentan con herramientas
normalizadas, tales como fichas de puestos y manuales de entrevistas,

que contribuyen a garantizar la objetividad del proceso.

No obstante, se observa que no se desarrollan de forma sistematica
actuaciones especificas dirigidas a incrementar la captacion de
candidaturas del sexo infrarrepresentado en aquellos puestos o
departamentos donde existe una menor presencia. Del mismo modo, el
andlisis de las contrataciones evidencia una elevada utilizacion de
contratos temporales en determinados perfiles, circunstancia que
debera ser objeto de seguimiento durante la vigencia del Plan de

Igualdad.

En términos generales, no se aprecian indicios de discriminacion directa
en el acceso al empleo por razén de sexo, si bien resulta recomendable
continuar reforzando el seguimiento de los procesos de seleccién y

contratacion mediante indicadores desagregados por sexo.

17
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9.2. CLASIFICACION PROFESIONAL

El estudio de la clasificacion profesional refleja una adecuada
correspondencia entre los grupos profesionales, los puestos
desempefiados, el nivel formativo y, con caracter general, la experiencia

profesional de la plantilla.

La presencia de mujeres y hombres se distribuye en los distintos grupos
profesionales sin apreciarse indicios significativos de segregacién
vertical o de infrautilizacién del talento femenino. No obstante,
determinados grupos profesionales y puestos presentan una
representacion mayoritaria de uno de los sexos, circunstancia que
aconseja mantener un seguimiento periédico para garantizar la igualdad

de oportunidades en el acceso y promocién profesional.
Asimismo, se considera conveniente formalizar y consolidar el

procedimiento de promocion interna, reforzando la transparencia,

objetividad y publicidad de los procesos de desarrollo profesional.

18
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9.3. FORMACION

El analisis evidencia que el acceso a la formacién se realiza conforme a
criterios relacionados con las necesidades del puesto de trabajo y el
desarrollo profesional, sin detectarse limitaciones de acceso por razén

de sexo.

La mayor parte de las acciones formativas se desarrollan dentro de la
jornada laboral, favoreciendo la participacién equilibrada de mujeres y
hombres y evitando que la disponibilidad horaria pueda constituir un

obstaculo para el acceso a la formacion.

Aunque la participacién por sexo presenta pequefias diferencias en
determinadas acciones formativas, estas parecen estar vinculadas a la
distribucion de la plantilla entre departamentos y puestos de trabajo mas
que a criterios discriminatorios. No obstante, resulta recomendable
continuar realizando un seguimiento anual de la participacién en la
formacion desde la perspectiva de género e incorporar acciones

especificas en materia de igualdad, diversidad y prevencién del acoso.

19
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9.4. CONDICIONES DE TRABAJO

Las condiciones laborales analizadas se aplican con caracter general de
forma homogénea a toda la plantilla, sin apreciarse diferencias objetivas
entre mujeres y hombres en aspectos como jornada, horarios,
organizacién del trabajo, modificaciones sustanciales de las

condiciones laborales o régimen de trabajo.

Durante el periodo analizado no se identifican incidencias que permitan
inferir la existencia de un impacto diferenciado de las condiciones de

trabajo sobre mujeres y hombres.

Asimismo, la entidad ha incorporado medidas organizativas
relacionadas con la flexibilidad horaria, la desconexion digital y la
compensacion del tiempo de trabajo que contribuyen a favorecer un

entorno laboral mas equilibrado y respetuoso con la conciliacion.

20
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9.5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY
LABORAL

El analisis realizado pone de manifiesto que Grupo FEMEPA dispone de
diversas medidas dirigidas a favorecer la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, algunas de las cuales mejoran las
condiciones minimas previstas en la normativa laboral, como la
ampliacién del periodo anual de vacaciones, la flexibilidad horaria o la
regulacion de la compensacion del trabajo realizado fuera del horario

habitual.

Los derechos de conciliacion son comunicados periédicamente a la
plantilla mediante los canales internos de informacion y reuniones
informativas, favoreciendo el conocimiento de las medidas disponibles.
Respecto al ejercicio de los permisos relacionados con la conciliacién,
no se observan patrones homogéneos entre ambas entidades. Mientras
que en Fundacion FEMEPA destacan los permisos por conciliacion
disfrutados por hombres, en FEMEPA el mayor volumen de permisos
corresponde a mujeres, si bien el reducido tamafo de la muestra

aconseja interpretar estos resultados con cautela.

En conjunto, no se observan indicios suficientes para concluir la
existencia de obstaculos en el ejercicio de los derechos de conciliacion,
aunque resulta recomendable continuar promoviendo la

corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

21
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9.6. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Del analisis del registro retributivo y de la auditoria salarial no se
desprenden indicios que permitan concluir la existencia de diferencias
retributivas derivadas exclusivamente del sexo de las personas

trabajadoras.

La politica retributiva se encuentra vinculada a la clasificacion
profesional, los grupos de cotizacién y las funciones desempefiadas,
observandose una adecuada correspondencia entre responsabilidad,

cualificacién y retribucion.

No obstante, resulta recomendable mantener el seguimiento periédico
del registro retributivo y de la auditoria salarial durante la vigencia del
Plan de Igualdad con el fin de detectar posibles desviaciones vy

garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad retributiva.

22
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9.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

La composicion global de la plantilla presenta una representacién
relativamente equilibrada de mujeres y hombres, si bien persisten
diferencias en determinados departamentos, grupos profesionales y

puestos de trabajo.

No se observan situaciones generalizadas de infrarrepresentacion
femenina en los niveles de mayor cualificacidn, apreciandose una
importante presencia de mujeres con titulacién universitaria en los

grupos profesionales superiores.

Sin perjuicio de ello, resulta recomendable continuar impulsando
actuaciones orientadas a favorecer una representacion equilibrada de
ambos sexos en aquellas areas funcionales donde exista una presencia

claramente mayoritaria de uno de ellos.

9.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

FEMEPA y Fundacion Femepa cuentan con un procedimiento de

prevencion y actuacién frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.

La existencia de este protocolo constituye una garantia para la

prevencion de conductas discriminatorias y refleja el compromiso de la

23
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organizacioén con un entorno laboral seguro, respetuoso e igualitario. No
obstante, resulta recomendable mantener actuaciones periddicas de
difusion, sensibilizacién y formacion dirigidas a toda la plantilla para

garantizar el conocimiento y correcta aplicacion del procedimiento.

9.9. COMUNICACION INCLUSIVA

Grupo FEMEPA mantiene un canal de comunicacion externa profesional
y accesible a través de su pagina web institucional, donde se difunden
de manera clara los servicios ofrecidos, los proyectos ejecutados y los
medios de contacto. La informacion publicada no contiene distinciones
por razon de sexo, ni en el uso de imagenes ni en los contenidos
textuales, reflejando una imagen empresarial objetiva y alineada con su

actividad.

En el ambito interno también se observa la utilizacién de
comunicaciones de caracter inclusivo y la difusion de los derechos
relacionados con la igualdad y la conciliacion mediante los canales

corporativos.

En conjunto, la comunicacién interna y externa presenta un enfoque
respetuoso con el principio de igualdad, si bien resulta aconsejable
continuar reforzando la visibilidad del compromiso de la organizacién
con la igualdad de oportunidades mediante campafias especificas de

sensibilizacidon y comunicacion.
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9.10. VIOLENCIA DE GENERO

Durante el periodo objeto de analisis no se dispone de un procedimiento
especifico de actuacion frente a situaciones de violencia de género, mas
alla del reconocimiento de los derechos legalmente establecidos para

las personas trabajadoras victimas de esta situacion.

En consecuencia, se considera recomendable incorporar dentro del Plan
de Igualdad un protocolo o conjunto de medidas especificas que regulen
la proteccion, el acompanamiento y las actuaciones de apoyo a las
victimas de violencia de género, reforzando asi el compromiso social de
la organizacion y facilitando el ejercicio efectivo de los derechos

reconocidos por la normativa vigente.

9.11. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Grupo FEMEPA aplica las medidas de prevencion de riesgos laborales
establecidas por la normativa vigente, incorporando la perspectiva de
género en la evaluacion de riesgos y contemplando medidas especificas
para la proteccién de la maternidad, la lactancia natural y otras

situaciones de especial sensibilidad.

Asimismo, la organizacion dispone de medidas relacionadas con la
desconexiéon digital, la organizacién del tiempo de trabajo y la

conciliacion que contribuyen positivamente al bienestar de la plantilla.
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En conjunto, el diagnostico pone de manifiesto una adecuada
integracion de la perspectiva de género en la gestion preventiva, si bien
resulta recomendable continuar revisando peridédicamente las
evaluaciones de riesgos y reforzar las actuaciones de sensibilizacién
sobre salud laboral con enfoque de género, especialmente en materia de

riesgos psicosociales y organizacién del trabajo.

10. CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

El analisis retributivo realizado para FEMEPA y Fundacion FEMEPA,
conforme a lo establecido en el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores, el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, y en el marco del Plan de Igualdad regulado por el
Real Decreto 901/2020, permite concluir que, con caracter general, no
se aprecian evidencias de una politica salarial discriminatoria por razén

de sexo.

La estructura salarial de ambas entidades se encuentra vinculada a la
clasificacion profesional, el convenio colectivo de aplicacion, el grupo
profesional, la categoria, el nivel de responsabilidad y las condiciones
objetivas del puesto de trabajo, observandose una correspondencia
razonable entre las retribuciones percibidas y las funciones

desempenadas.

Las diferencias retributivas detectadas en algunos grupos o puestos
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responden, en términos generales, a factores objetivos como la
antigiedad, los complementos asociados al puesto, las
responsabilidades asumidas, la jornada realizada, la temporalidad de
determinadas contrataciones o la existencia de conceptos salariales
variables. En ningun caso se identifican indicios que permitan atribuir
dichas diferencias a un trato retributivo desigual entre mujeres y
hombres que desempefien trabajos de igual valor.

No obstante, el analisis pone de manifiesto que la composicion de la
plantilla continda presentando una distribucion desigual en
determinados grupos profesionales, departamentos y puestos de
trabajo, circunstancia que puede influir indirectamente en la distribucion
global de las retribuciones. En este sentido, la segregacion ocupacional
constituye un factor que debe seguir siendo objeto de seguimiento, al
poder generar diferencias salariales agregadas derivadas de la distinta
presencia de mujeres y hombres en posiciones con diferentes niveles

retributivos.

Asimismo, debe tenerse en consideracion que en algunos grupos
profesionales el reducido nimero de personas trabajadoras limita la
representatividad estadistica de los resultados, por lo que determinadas
diferencias porcentuales deben interpretarse con cautela y no pueden
considerarse, por si solas, indicativas de una desigualdad retributiva.

En consecuencia, la auditoria retributiva no evidencia la existencia de
discriminacion salarial directa o indirecta por razén de sexo, si bien
resulta recomendable mantener un seguimiento periédico del registro
retributivo y de la valoracion de puestos de trabajo, revisando

especialmente aquellos grupos o puestos donde se detecten diferencias
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superiores a las habituales o una infrarrepresentacién de alguno de los

Sexos.

Como medida de mejora, se considera conveniente continuar reforzando
la transparencia retributiva mediante la actualizacidén anual del registro
salarial, la revision periddica de la valoracion de puestos de trabajo con
perspectiva de género, el seguimiento de la evolucién de la brecha
retributiva en cada grupo profesional y la incorporacién de indicadores
que permitan detectar de forma temprana posibles desviaciones,
garantizando que las decisiones retributivas continden respondiendo

exclusivamente a criterios objetivos, neutros y no discriminatorios.
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11. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

=>» Garantizar laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en todos
los procesos y ambitos de la empresa.

=>» Eliminar cualquier forma de discriminacién por razén de género en el ambito de la
empresa.

=>» Plantear medidas efectivas a larealidad de la empresa que contribuyan a corregir los
desequilibrios existentes entre mujeres y hombres detectados en el diagndstico.

= Implantar procedimientos objetivos y transparentes que garanticen la igualdad en la
seleccidn, contratacién, promocidény retribucion.

= Fomentar una cultura empresarial basada en la igualdad, facilitando la conciliacién
de lavida personal, familiary laboral.

=>» Establecer mecanismos de prevencién, deteccidn y actuacién ante situaciones de
acoso sexualy/o porrazén de sexo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Seleccion y contratacion

e Garantizar que los procesos de selecciéony contratacion se
desarrollen bajo criterios de igualdad, objetividad, transparenciay
no discriminacion.
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e Favorecer el acceso equilibrado de mujeres y hombres a todos los
puestos de trabajo, especialmente en aquellos en los que alguno de
los sexos se encuentre infrarrepresentado.

e Reforzar el uso de lenguaje e imagenes inclusivas en las ofertas de
empleo y en todas las comunicaciones relacionadas con la
seleccion.

e |ncrementar el seguimiento y analisis de los procesos de seleccion
mediante indicadores desagregados por sexo.

Clasificacion profesional y promocion

. Garantizar que la clasificacion profesional responda
exclusivamente a criterios objetivos relacionados con las funciones,
competencias, cualificacion y experiencia.

. Implantar un procedimiento de promocion interna transparente,
basado en los principios de mérito, capacidad e igualdad de
oportunidades.

. Favorecer laigualdad de oportunidades en el acceso a puestos de
mayor responsabilidad.

« Realizar un seguimiento periddico de la promocion profesional
desde la perspectiva de género.

Formacion

. Garantizar el acceso igualitario de mujeres y hombres a todas las
acciones formativas.

. Impulsar la formacién en igualdad de oportunidades, diversidad,
lenguaje inclusivo y prevencion del acoso para toda la plantilla.
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. Favorecer la participacion equilibrada de mujeres y hombres en

acciones formativas vinculadas al desarrollo profesionaly la
promocion.

« Incorporar la perspectiva de género en la planificacion anual de la
formacion.

Condiciones de trabajo

. Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en las condiciones
laborales de toda la plantilla.

. Continuar promoviendo condiciones de trabajo transparentes,
objetivas y libres de discriminacion.

« Realizar un seguimiento periddico de la contratacion, la jornada, la
estabilidad en el empleo y la organizacion del trabajo desde la
perspectiva de género.

. Favorecer la mejora continua de las condiciones laborales
incorporando el enfoque de igualdad.

Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion

. Promover el uso corresponsable de las medidas de conciliaciéon
entre mujeres y hombres.

 Difundir de forma periddica los derechos de conciliacion existentes
y las medidas implantadas por la entidad.

. Favorecer una cultura organizativa que facilite el equilibrio entre la
vida personal, familiar y laboral.
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« Evaluar periddicamente la utilizacion de las medidas de conciliacién

para detectar posibles diferencias por sexo.

Retribuciones y auditoria retributiva

. Garantizar la aplicacion del principio de igualdad retributiva por
trabajos de igual valor.

. Mantener actualizado el registro retributivo y la auditoria salarial.

. Analizar periddicamente las posibles diferencias salariales y
adoptar medidas correctoras cuando proceda.

. Consolidar un sistema retributivo transparente basado en criterios
objetivos.

Infrarrepresentacion femenina

. Favorecer una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos
los departamentos, grupos profesionales y puestos de trabajo.

. Impulsar acciones positivas para incrementar la representacion del
sexo menos representado cuando exista infrarrepresentacion.

. Promover referentes profesionales diversos que contribuyan a
eliminar estereotipos de género.

« Realizar un seguimiento anual de la evolucién de la composicion de
la plantilla.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
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. Garantizar un entorno laboral seguro, respetuoso y libre de

cualquier conducta constitutiva de acoso.

. Difundir entre toda la plantilla el Protocolo de prevenciéony
actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo.

. Sensibilizar y formar a la plantilla sobre la prevencion del acoso y el
respeto a la igualdad de trato.

. Garantizar la confidencialidad, proteccion y adecuada gestion de
cualquier situacion que pudiera producirse.

Comunicacion inclusiva

« Garantizar el uso de un lenguaje e imagenes inclusivas y no sexistas
en todas las comunicaciones internas y externas.

. Incorporar de forma transversal la perspectiva de género en la
comunicacion corporativa.

« Difundir el compromiso de FEMEPAy Fundacién FEMEPA con la
igualdad de oportunidades.

« Revisar periodicamente los materiales de comunicacion para
asegurar su adecuacion a los principios de igualdad.

Violencia de género

. Incorporar medidas especificas de apoyo y proteccién para las
personas trabajadoras victimas de violencia de género.

. Difundir los derechos laborales y de proteccion reconocidos por la
normativa vigente.
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. Sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de género y su impacto
en el ambito laboral.

. Establecer un procedimiento interno de actuacion que garantice la
confidencialidad y el acompanamiento a las victimas.

Salud laboral con perspectiva de género

. Integrar de forma efectiva la perspectiva de género en la gestion de
la prevencion de riesgos laborales.

. Garantizar la proteccioén de la maternidad, la lactancia y otras
situaciones especialmente sensibles.

« Incorporar la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos
psicosociales.

« Promover actuaciones de sensibilizacion dirigidas a favorecer el
bienestary la salud laboral de toda la plantilla.
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12. MEDIDAS APROBADAS, INDICADORES, PLAZO DE EJECUCION,
RESPONSABLE Y PRIORIDAD

Eje 1. Seleccién y contratacion

Seleccion y contratacion con perspectiva de género y accion positiva en

Medida 1 . .,
los puestos con infrarrepresentacion.

Garantizar procesos de seleccion y contratacién objetivos,
Objetivo transparentes y libres de sesgos de género, promoviendo una
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los puestos,
categorias, areas o departamentos en los que alguno de los sexos se
encuentre infrarrepresentado.

En el proceso de seleccion y contratacion, en las mismas condiciones

referidas a la formacién, experiencia, disponibilidad, aptitud y

capacidad, se dara preferencia a aquellas personas del género
Descripcion infrarrepresentado en el acceso al puesto de trabajo. Las ofertas se
difundirdan a través de canales generales vy, cuando exista
infrarrepresentacion en el puesto, categoria o area objeto de cobertura,
se utilizaran adicionalmente canales especializados que faciliten la
concurrencia de candidaturas del sexo infrarrepresentado. Estos
canales no limitaran la participacion del resto de personas que retunan
los requisitos del puesto.

Personas

. . Toda la plantilla.
Destinatarias

Fecha de

. Durante toda la vigencia del plan.
Implementacion
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Organo

Direccién de Personas y Organizacion y Comision de Igualdad
Responsable yrrg y g

Recursos Procedimiento de seleccidn; descripciones de puestos; informacion de
plantilla desagregada por sexo, puesto, categoria y departamento; modelos
de ofertas y entrevistas; canales de empleo.

Indicadores de ejecucion

Indicadores de 1.

i Numero de procesos con infrarrepresentacion en los que se
Evaluacion

utilizaron, ademas de canales generales, canales especializados
para atraer candidaturas del sexo infrarrepresentado.

2. Numeroy tipo de canales generales y especializados utilizados.

3. Numero de personas que intervienen en la seleccién formadas en
igualdad y prevencién de sesgos.

4. Numero de procesos en los que se aplicé la accion positiva por
equivalencia de idoneidad, indicando su justificacion.

Indicadores de resultado

1. Numero y porcentaje de candidaturas recibidas, preseleccionadas,
entrevistadas y contratadas, desagregadas por sexo, puesto y area.

2. Porcentaje de candidaturas del sexo infrarrepresentado recibidas
en los procesos en los que se utilizaron canales especializados.

3. Comparacién entre las candidaturas del sexo infrarrepresentado
recibidas mediante canales generales y mediante canales
especializados, cuando sea posible identificar su procedencia.

4. Numero y porcentaje de contrataciones del sexo
infrarrepresentado.

5. Numero de puestos o0 areas que mejoran su equilibrio de
representacion respecto al afio anterior.

36



femepa

FUNDACION

Eje 2. Formacion

Medida 2 Formacioén en igualdad y desarrollo profesional.
Garantizar que la plantilla reciba formacion en igualdad y
ue el acceso a la formacién profesional se produzca en

Objetivo a P P

condiciones equitativas, favoreciendo la participacion del
sexo infrarrepresentado en cada puesto o area.

Descripcion

Se organizaran periddicamente actividades, acciones de
formacioén internas o externas y pildoras formativas a través
del sistema de comunicacién interno, relacionados con
temas de interés como el uso del lenguaje no sexista, la
corresponsabilidad y conciliacién, permisos y licencias,
nueva normativa, micromachismos, igualdad retributiva,
etc.

Se podran incluir nuevos temas a propuesta de la plantilla.
Las acciones formativas se desarrollaran preferentemente
en horario laboral, impartido por la técnica de igualdad.

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla.

Fecha de
Implementacio

Durante toda la vigencia del plan.

n

Organo

Responsable i ., L, s

* Direccion de Personas y Organizacion y Comisidon de

Igualdad
Plan anual de formacidn, personal docente interno o
externo, plataformas formativas y presupuesto destinado a

Recursos.

formacion.
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Indicadores de ejecucion

1. Ndmero de acciones formativas impartidas en

teri igualdad.
Indicadores de materia de igualdad

Evaluacion 2. Numero de horas de formacién en igualdad
realizadas.

3. Numero de acciones formativas sobre igualdad
dirigidas especificamente a direccion, mandos y
personalimplicado en selecciony promocion.

4. Numero de medidas adoptadas para facilitar la
asistencia de personas con reduccion, adaptacion de
jornada u otras necesidades de conciliacion.

Indicadores de evaluacion

1. Ndmero y porcentaje de personas formadas,
desagregadas por sexo, area y nivel de
responsabilidad.

2. Porcentaje de cobertura de la formacioén en igualdad
respecto al total de la plantilla.

3. Porcentaje de direccién, mandos y personal
implicado en seleccion y promocién que ha recibido
formacion en igualdad.

4. Tasa de participacién de las personas con medidas
de conciliacion.

5. Distribucién por sexo de la participacion en
formaciones de liderazgo, promocién y desarrollo
profesional.

6. Grado de satisfaccion de las personas participantes.

7. Porcentaje de participantes que superan la
evaluacion de conocimientos o acreditan
aprovechamiento.
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Eje 2. Formacion

Incorporacién de la igualdad en el proceso de acogida

Medida 3

Garantizar que las nuevas incorporaciones conozcan
L. desde elinicio el compromiso de Grupo FEMEPA con la
Objetivo . . )
igualdad de trato y de oportunidades, asi como los

derechos, protocolos y canales internos disponibles.

Se incorporara al proceso y al Manual de Bienvenida,
L. informacién sobre el Plan de Igualdad, las medidas de
Descripcion o B
conciliaciény corresponsabilidad, el protocolo frente al
acoso sexual y por razéon de sexo, protocolo de
desconexién digital, protocolo de acoso laboral y los
canales internos de consulta o comunicacion. Esta
informacién se facilitara de manera accesible a todas
las nuevas incorporaciones y se dejara constancia de

su entrega.

Personas

Destinatari
estinatarias Tota la plantilla.

Fecha de

Implementaci

) o Durante toda la vigencia del plan.

on

Organo

Responsable ) ., o L
Direccion de Personas y Organizacion y Comision de
Igualdad

Recursos Manual de Bienvenida, Plan de Igualdad, protocolos

internos, Factorial, y personal responsable de la
acogida.
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Indicadores
de Evaluacion

Indicador de ejecucion:

1. Incorporacion de la materia de igualdad en la
bienvenida del nuevo personal.

2. Numero de personas informadas desagregado
por sexo.

3. Numero de sesiones o actuaciones de acogida
realizadas.

4. Existencia de un sistema que permita acreditar la
entregay recepcion de la informacién.

Indicador de impacto:

1. Numero y porcentaje de nuevas incorporaciones
que reciben la informacidn, desagregados por
sexo.

2. Porcentaje de nuevas incorporaciones que
confirman la recepcién de la documentacion.

3. Numero de incidencias detectadas por falta de
entrega o comprension de la informacion.
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Eje 3. Promocidn profesional

Medida 4 Procedimiento objetivo y transparente de promocion profesional
Objetivo Garantizar que los procesos de promocion profesional se desarrollen con
criterios objetivos, transparentes y libres de sesgos de género,
favoreciendo la igualdad de oportunidades.
Grupo FEMEPA aprobara y aplicara un procedimiento de promocién
Descripcion interna que establezca la difusion de las vacantes, los requisitos del
puesto, los criterios de valoracion y el 6rgano evaluador. Todas las
vacantes susceptibles de promocién se comunicaran a la plantilla.
Personas

Destinatarias

Toda la plantilla con posibilidades de promocién interna.

Fecha de
Implementacion

Aprobacion del procedimiento durante el primer afio del Plan y
aplicacion durante toda su vigencia, con seguimiento anual.

Organo
Responsable

Direccién de Personas y Organizacion y Comision de Igualdad

Recursos

Procedimiento de promocién interna, descripciones de puestos,
baremos de valoracion, canales internos de comunicacion y
herramientas de gestion de personal.

Indicadores de
Evaluacion

Indicadores de ejecucion:

1. Elaboracion, negociacion y aprobacion del procedimiento de
promocion interna.

2. Numero y porcentaje de vacantes susceptibles de promocion
difundidas internamente.

3. Numero de procesos en los que se publicaron previamente los
requisitos, criterios de valoracion y composicion del dérgano
evaluador.

4. Numero de comunicaciones realizadas a la plantilla sobre
oportunidades de promocion.
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Indicadores de impacto:

1. Numero y porcentaje de candidaturas presentadas,
preseleccionadas y promovidas, desagregadas por sexo, area,
categoria y nivel de responsabilidad.

2. Tasa de participacion de mujeres y hombres en los procesos de
promocion.

3. Porcentaje de promociones cubiertas mediante convocatoria
interna.
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Eje 4. Condiciones de trabajo

Medida 5 Aprobacion, implantacién y seguimiento de la politica de
desconexién digital

Garantizar el derecho a la desconexion digital y promover una
Objetivo utilizacion responsable de las herramientas tecnoldgicas,
evitando que las comunicaciones fuera de la jornada laboral
afecten de forma desigual a mujeres y hombres o dificulten la
conciliacion.

Grupo FEMEPA elaborarg, negociara y difundira una politica
de desconexion digital que establezca criterios claros sobre
el envio y la respuesta a comunicaciones fuera de la jornada
laboral. La politica sera comunicada a toda la plantilla y se
realizara una accion informativa, especialmente dirigida a
direccion y mandos. Asimismo, se habilitard un canal para
comunicar posibles incumplimientos y se evaluara
periddicamente su aplicacion desde la perspectiva de
género.

Descripcion

Personas

. ) Toda la plantila de FEMEPA, con especial atencion a
Destinatarias

direccion, mandos y personas con responsabilidades de
coordinacion.

Fecha de

.. | Elaboracion y aprobacion durante el primer afio del Plan.
Implementacion

Difusion, aplicacion y seguimiento durante toda su vigencia.

Organo

Direccién de Personas y Organizacion y Comision de
Responsable

Igualdad.

Politica de desconexién digital, medios internos de
comunicacion, Factorial, personal interno y recursos
formativos.

Recursos
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Indicadores de
Evaluacion

4. Numero y porcentaje de personas informadas o

Indicadores de ejecucion:

1. Elaboracion, negociacion y aprobacion de la politica de
desconexion digital.

2. Numero de comunicaciones realizadas para difundirla.

3. Niumero de sesiones informativas o formativas
impartidas.

formadas, desagregadas por sexo y nivel de
responsabilidad.

Indicadores de impacto:

1. Porcentaje de la plantilla que conoce la politica y sus
principales derechos.

2. Porcentaje de direccion y mandos que ha recibido
informacion o formacién especifica.

3. Numero de consultas o0 comunicaciones recibidas sobre
posibles incumplimientos, desagregadas por sexo
cuando sea posible.
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Eje 4. Condiciones de trabajo

Medida 6

Seguimiento de las condiciones de trabajo desde la
perspectiva de género

Objetivo

Garantizar que las condiciones de trabajo se apliquen de forma
objetiva y equitativa, detectando y corrigiendo posibles
diferencias entre mujeres y hombres que no respondan a causas
justificadas.

Descripcion

Grupo FEMEPA analizara anualmente las principales
condiciones de trabajo. El analisis comprendera, entre otras
materias, la modalidad contractual, el tipo de jornada, la
flexibilidad horaria, el trabajo a distancia y las prolongaciones
o excesos de jornada. Cuando se detecten diferencias
relevantes, se analizaran sus causas Yy, si no existe una
justificacion objetiva, se acordaran medidas correctoras.

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Fecha de
Implementacion

Seguimiento anual durante toda la vigencia del Plan.

Organo
Responsable

Direccidn de Gestion y Desarrollo de Personas y del Talento y
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, con la
colaboracion de las direcciones de area.

Recursos

Factorial, registros de jornada, informacién contractual,
datos sobre flexibilidad y trabajo a distancia e informacion
de la plantilla desagregada por sexo.

Indicadores de
Evaluacion

Indicadores de ejecucion:

1. Elaboracion de un informe anual sobre las condiciones de
trabajo con perspectiva de género.

2. Numero y tipo de variables analizadas con datos
desagregados por sexo.

3. Numero de areas, centros, puestos y niveles de
responsabilidad incluidos en el analisis.
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Indicadores de impacto:

4. Utilizacion de la flexibilidad horaria y del trabajo a distancia
por sexo.

5. Numero medio de prolongaciones o excesos de jornada
por sexo y nivel de responsabilidad.

6. Numero y porcentaje de diferencias justificadas por
causas objetivas.

7. Numero y porcentaje de diferencias sin justificacion
objetiva.

8. Porcentaje de medidas correctoras implantadas respecto
de las acordadas.
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Eje 5. Conciliacion y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

Informacién y orientacion sobre los derechos de

Medida 7 e
conciliaciéon

Mejorar el conocimiento de la plantilla sobre los derechos
Objetivo y medidas de conciliacién y facilitar su ejercicio.

Grupo FEMEPA elaborara y difundira una guia actualizada
que recoja los permisos, reducciones y adaptaciones de
jornada, excedencias, flexibilidad horaria y demas medidas
legales, convencionales e internas. La guia indicara los
requisitos, documentacion, procedimiento de solicitud,
efectos y canal de consulta. Se incorporara al Manual de
Bienvenida y se actualizara cuando se produzcan cambios
normativos o internos.

Descripcion

Personas

. . Toda la plantilla y nuevas incorporaciones.
Destinatarias

Fecha de

.. | Elaboracion durante el primer ano; difusion y actualizacion
Implementacion

durante toda la vigencia.

Organo o o .
R gn b Direccion de Personas y Organizacion y Comision de
esponsa Igualdad.
le
Recursos Guia de conciliaciéon, Manual de Bienvenida, Factorial y

canales internos.

Indicadores de ejecucion

Indicadores de 1. Elaboracion y aprobacion de la guia.
Evaluacion Numero de derechos y medidas incluidos.

Numero de comunicaciones realizadas.

Inclusién de la guia en el proceso de acogida.

Numero de actualizaciones realizadas.

o~ DN
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Indicadores de impacto
1.

Porcentaje de plantilla que ha recibido o accedido a la
guia.

Porcentaje de nuevas incorporaciones informadas.
Porcentaje de plantilla que conoce los principales
derechos y el procedimiento para solicitarlos.
Evolucién del conocimiento respecto de la encuesta
inicial.
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Eje 5. Conciliacion y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

Procedimiento objetivo y homogéneo para la gestion de las

Medida 8 solicitudes

Garantizar que las solicitudes de conciliacion se tramiten
Objetivo con criterios objetivos, transparentes y homogéneos,
independientemente del darea, puesto o responsable
directo.

Grupo FEMEPA establecera un procedimiento para solicitary
tramitar permisos, adaptaciones, reducciones de jornada,
excedencias y demdas medidas de conciliacién. Se
identificaran el canal de solicitud, documentacion, 6érgano
competente, y criterios de valoracion. Las denegaciones o
propuestas alternativas deberan estar motivadas. Las
direcciones y mandos recibiran instrucciones comunes para
evitar diferencias de aplicacion entre departamentos.

Descripcion

Personas

. . Toda la plantilla, direcciones de area y personas con
Destinatarias

responsabilidades de gestion de equipos.

Fecha de

.. | Aprobacion durante el primer afio y aplicacion durante toda
Implementacion

la vigencia.
Organo o L
R b Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas y del Talento
esponsa y direcciones de area.
le
Recursos Procedimiento, formularios, Factorial, registros de
solicitudes y documentacion interna.
Indicadores de ejecucion
Indicadores de 1. Elaboracion y aprobacion del procedimiento.
Evaluacion 2. Creacion de formularios o canales especificos de

solicitud.
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3. Numero de responsables informados sobre los
criterios aplicables.

Indicadores de impacto
5. Numero de reclamaciones o incidencias relacionadas
con la tramitacion.
6. Percepcidon de facilidad para solicitar medidas de
conciliacion.
7. Evolucion del porcentaje de personas que manifiestan
dificultades para solicitarlas.
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Eje 5. Conciliacion y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

Medida 9

Garantia de ausencia de perjuicio profesional por el ejercicio
de los derechos de conciliacion

Objetivo

Evitar que la utilizacion de permisos, reducciones,
adaptaciones o excedencias produzca consecuencias
negativas en la formacién, evaluacion, promocion o
desarrollo profesional.

Descripcion

Grupo FEMEPA garantizara que el ejercicio de los derechos
de conciliacién no genere un trato desfavorable en el acceso
a la formacién, la evaluacién del desempefio, la promocion
profesional, la asignacion de funciones o la participacion en
proyectos. Se realizara un seguimiento especifico de las
personas que utilicen excedencias, reducciones o
adaptaciones de jornada y se facilitara su reincorporacion
cuando proceda.

Personas
Destinatarias

Personas que soliciten o utilicen medidas de conciliacion.

Fecha de
Implementacion

Durante toda la vigencia, con seguimiento anual.

Organo o -
Res gnsab Direccidn de Gestién y Desarrollo de Personas y del Talento,
I P direcciones de area y Comision de Seguimiento.
e
Recursos Registros de formacion, promocidn, desempefio y utilizacién

de medidas de conciliacion.

Indicadores de
Evaluacion

Indicadores de ejecucion
1. Inclusion expresa de la garantia de ausencia de
perjuicio en los procedimientos internos.
2. Numero de personas que utilizan cada medida,
desagregado por sexo.
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3. Numero de reincorporaciones después de excedencias
0 suspensiones prolongadas.

4. Numero de actuaciones de acompafamiento a la
reincorporacion.

Indicadores de impacto

8. Participacién en formacién de las personas con
medidas de conciliacion.

9. Participacién y resultados en procesos de promocion.

10.Resultados de la evaluacion del desempefio antes y
después de utilizar la medida, cuando sea posible.

11.Numero de casos en los que se detecte un posible
perjuicio profesional.

12.Porcentaje de incidencias analizadas y corregidas.

13.Percepcion de la plantilla sobre las consecuencias
profesionales de utilizar una excedencia, reduccion o
adaptacion.

52



:@Ii FUNDACION

femepa

Eje 6. Infrarrepresentacion femenina

Reduccioén de la segregacion horizontal y vertical en la plantilla
del Grupo FEMEPA

Reducir progresivamente la segregacién horizontal y
Objetivo vertical, favoreciendo una presencia mas equilibrada de
mujeres y hombres en los puestos, areas y niveles de
responsabilidad en los que exista infrarrepresentacion.
Grupo FEMEPA realizard un seguimiento anual de la
distribucion de mujeres y hombres por puestos, areas,
grupos profesionales y niveles jerarquicos. En los procesos
de seleccion y promocion correspondientes a puestos con
infrarrepresentacion se fomentara la participacion del sexo
menos representado mediante canales de difusion
adecuados, revision del lenguaje y contenido de las ofertas
y acciones de captacion de candidaturas. Cuando exista
equivalencia de idoneidad, podra aplicarse una accion
positiva a favor del sexo infrarrepresentado, de acuerdo con
la normativa vigente. Las actuaciones se aplicaran sin
establecer automatismos ni afectar a los principios de
mérito, capacidad e idoneidad.

Medida 10

Descripcion

Personas Toda la plantilla y personas candidatas a procesos de
Destinatarias | seleccién o promocion en puestos, areas o niveles con
infrarrepresentacion.

Fecha de

. Aplicacion durante toda la vigencia del Plan, con
Implementacion

seguimiento anual.

Organo Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas y del Talento,
Responsab direcciones de area y Comision de Seguimiento del Plan de
le Igualdad.

Recursos Datos de plantilla desagregados por sexo, descripciones de

puestos, procedimientos de seleccion y promocion, canales
de reclutamiento y herramientas de gestion de personal.
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Indicadores de ejecucion
Indicadores de 1. Elaboracidon anual del analisis de distribucion por sexo,
Evaluacion puesto, area y nivel jerarquico.

2. ldentificacion de los puestos, areas o niveles en los que
alguno de los sexos esté infrarrepresentado.

3. Numero de procesos de seleccion o promocion
realizados en puestos con infrarrepresentacion.

4. Numero de procesos en los que se hayan utilizado
canales o actuaciones dirigidas a fomentar
candidaturas del sexo infrarrepresentado.

5. Numero de ofertas revisadas para evitar sesgos y
estereotipos de género.

6. Numero de procesos en los que se haya valorado la
aplicacién de una accién positiva.

Indicadores de evaluacion
1. Distribucion de mujeres y hombres por puesto, area,
grupo profesional y nivel jerarquico.
2. Evolucion de la representacion femenina en puestos
técnicos y especializados.
3. Evolucion de la representacion por sexo en los niveles
de direccién y maxima responsabilidad.
4. Numero y porcentaje de candidaturas de cada sexo en
puestos con infrarrepresentacion.
5. Evolucion anual del nimero de puestos, areas o niveles
con una distribucion desequilibrada.
6. Tasa de incorporacion del sexo infrarrepresentado en
los puestos afectados.
7. Diferencias entre mujeres y hombres en el acceso a
puestos de responsabilidad.
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Eje 7. Retribuciones

Medida 11

Revision de la descripcion, clasificacion y
valoracion de los puestos de trabajo

Objetivo

Garantizar que la descripcion, clasificacion vy
valoracion de los puestos reflejen adecuadamente
las funciones, responsabilidades, competencias y
condiciones reales de su desempefio, facilitando
la correcta comparacion de los trabajos de igual
valor.

Descripcion

FEMEPA y Fundacion FEMEPA revisaran las
descripciones y valoraciones de sus puestos de
trabajo con perspectiva de género. En FEMEPA se
prestara especial atencibn a los grupos
profesionales que integran puestos con funciones,
responsabilidades y  niveles retributivos
heterogéneos, especialmente los grupos 05, 06 y
07

Personas
Destinataria
S

Plantillas de FEMEPA y Fundacién FEMEPA,
especialmente las personas que ocupen puestos
incluidos en agrupaciones heterogéneas o cuyas

funciones  hayan  experimentado  cambios
relevantes.

Fecha de . . ~ . .
Implementaci Revision durante los dos primeros afos de vigencia
i P del Plan. Actualizacion cuando se creen puestos o
on se modifiquen sustancialmente sus funciones.

Organo o -
R 9 bl Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas y del

esponsa Talento, Secretaria General, direcciones de area y

e

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.
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Organigramas, descripciones de puestos, convenio

Recursos ) ’ e . ) ]
colectivo, auditorias retributivas, informacién salarial

y sistema de valoracion de puestos con perspectiva

de género.

Indicadores de ejecucion

1. Numero y porcentaje de puestos con

Indicadores descripcion revisada o actualizada.
de 2. Numero de agrupaciones profesionales
Evaluacion analizadas.

3. Revision especifica de los grupos 05, 06 y 07
de FEMEPA.

4. Numero de desajustes detectados entre
funciones, clasificacién, valoraciéon vy
retribucion.

5. Numero de propuestas de adecuacion o
reclasificacion formuladas.

6. Numero de adecuaciones aprobadas e

Indicadores de evaluacion
1.

implantadas.

Porcentaje de puestos con descripcidon y
valoracién actualizadas.

Grado de correspondencia entre las funciones
realizadas y la descripcioén del puesto.
Numero de puestos cuya descripcion,
clasificacion o valoracion se haya modificado.
Evolucion de las diferencias retributivas en los
grupos 05, 06 y 07 de Grupo Femepa

Numero de diferencias que contindan sin una
justificacion objetiva suficientemente
documentada.

Distribucion por sexo de las personas
afectadas por adecuaciones o}
reclasificaciones.
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Eje 7. Retribuciones

Medida 12

Objetivacion y transparencia de los complementos
salariales

Objetivo

Garantizar que la asignacion y cuantificacion de los
complementos salariales respondan a criterios
objetivos, transparentes, verificables y neutros desde la
perspectiva de género.

Descripcion

FEMEPA y Fundacion FEMEPA identificaran vy
documentaran los complementos salariales y
extrasalariales existentes, especificando su finalidad,
puestos destinatarios, requisitos de acceso, criterios de
concesioén, forma de calculo, duracién, mantenimiento,
revision y supresion. Se revisaran especialmente las
comisiones, incentivos, incentivos variables,
complementos de responsabilidad, diferencias
salariales y demas conceptos que no deriven
automaticamente del convenio colectivo. Las
decisiones sobre su concesion o cuantia deberan
quedar justificadas y documentadas.

Personas
Destinatarias

Plantillas de FEMEPA y Fundacion FEMEPA,
especialmente quienes perciban o puedan percibir
complementos variables o vinculados a funciones o
responsabilidades especificas.

Fecha de
Implementacié
n

Inventario, revisidon y documentacion durante el primer
afo del Plan. Aplicacion y seguimiento durante toda su
vigencia..

Organo
Responsable

Direccidn de Gestion y Desarrollo de Personas y del
Talento, Secretaria General y Direccion Econémica.

Recursos

Nominas, registros retributivos, auditorias salariales,
descripciones de puestos, documentacion sobre
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objetivos, comisiones e incentivos y herramientas de
gestién de personal.

Indicadores de ejecucion

Indicadores ., . . )
1. Elaboracion del inventario de conceptos salariales y
de . }
.. extrasalariales de cada entidad.
Evaluacion

2. Numero y porcentaje de complementos con criterios
documentados.

3. Elaboraciény aprobacién del documento interno
regulador de los complementos.

4. Numero de comisiones, incentivos e incentivos
variables revisados.

5. Numero de complementos de responsabilidad
revisados.

6. Numero de criterios de concesion o calculo
modificados.

7. Numero de decisiones sobre complementos
justificadas documentalmente.

Indicadores de evaluacion
1. Distribucién de cada complemento por sexo, puesto,

area y nivel de responsabilidad.

2. Porcentaje de complementos con criterios objetivos,
transparentes y documentados.

3. Numero de diferencias retributivas con justificacion
objetiva acreditada.

4. Numero de diferencias sin justificacién suficiente.

5. Evolucioén de las diferencias en comisiones,
incentivos e incentivos variables.

6. Numero de consultas, incidencias o reclamaciones
relacionadas con complementos.
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Eje 7. Retribuciones

Medida 13

Seguimiento de la igualdad retributiva y correccién de
diferencias injustificadas

Objetivo

Detectar, analizar y corregir posibles diferencias
retributivas entre mujeres y hombres que no
respondan a causas objetivas, adecuadas y
proporcionales.

Descripcion

FEMEPA y Fundacion FEMEPA elaboraran anualmente
sus respectivos registros retributivos y analizaran
separadamente las medias y medianas de las
retribuciones, desagregadas por sexo, clasificacion
profesional, puesto, agrupacién de trabajos de igual
valor y concepto retributivo. Las diferencias detectadas
seran objeto de un andlisis especifico que tenga en
cuenta, entre otros factores, el puesto desempenado, la
jornada, el tipo de contrato, la antigiedad, las
responsabilidades y los criterios de asignacion de
complementos. Cuando una diferencia no cuente con
una justificacion objetiva, adecuada, proporcional y
documentada, se acordard una actuacion correctora,
indicando la persona responsable y su plazo de
aplicacion. La auditoria retributiva se actualizara
conforme a la normativa y, como minimo, cuando se
renueve o revise el Plan de Igualdad.

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla.

Fecha de
Implementacio
n

Elaboracion y anadlisis anual de los registros retributivos.
Evaluacion intermedia y final durante la vigencia del Plan.
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Organo

Direcciéon de Personas y Organizacion y Comisién de
Responsable

Igualdad.

Recursos Registros retributivos, ndminas, auditorias retributivas,
valoraciones de puestos, datos de contratacion y jornaday,
herramientas de gestion de personal.

Indicadores de ejecucion
1. Elaboracion anual de un registro retributivo para

Indicadores cada entidad.
de 2. Numero de agrupaciones de trabajos de igual valor
Evaluacion analizadas.

3. Numero de diferencias con justificacién objetiva
documentada.

4. Numero de diferencias sin justificacion suficiente.

5. Numero de actuaciones correctoras acordadas.

6. Numero y porcentaje de actuaciones correctoras
implantadas dentro del plazo previsto.

7. Presentacion anual de los resultados generales a la
Comision de Seguimiento, respetando la
confidencialidad.

Indicadores de evaluacion

1. Diferencia retributiva total entre mujeres y
hombres, en promedio y mediana, en cada entidad.

2. Diferencia por grupo profesional y agrupacion de
trabajos de igual valor.

3. Porcentaje de diferencias con una causa objetiva
acreditada.

4. Nimero y porcentaje de diferencias sin
justificacion objetiva.

5. Porcentaje de actuaciones correctoras ejecutadas
dentro del plazo establecido.

6. Numero de reclamaciones o incidencias
relacionadas con la igualdad salarial.

7. Resultado de la siguiente auditoria retributiva
respecto de las auditorias utilizadas como punto
de partida.
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Eje 8. Prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo

Medida 14 Difusidn, aplicacién, actualizacion y seguimiento del protocolo
frente al acoso sexual y por razon de sexo

Garantizar que toda la plantilla conozca el protocolo frente
Objetivo al acoso sexual y por razén de sexo, sepa identificar las
conductas prohibidas y conozca los canales y garantias del
procedimiento de actuacion.

FEMEPA y Fundacion FEMEPA difundiran periédicamente el
protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo y
facilitaran su acceso permanente a toda la plantilla. Se
Descripcion realizaran acciones de informacion y sensibilizacion sobre
las conductas que pueden constituir acoso, incluidas las
producidas mediante medios digitales, los canales de
comunicacion o denuncia, las personas responsables de
intervenir y las garantias de confidencialidad, proteccién de
la intimidad, presuncién de inocencia, diligencia, celeridad y
prohibicion de represalias. El protocolo sera revisado
periddicamente y siempre que se produzcan cambios
normativos, organizativos o deficiencias en su aplicacion.
Las personas encargadas de recibir comunicaciones,
investigar o intervenir en el procedimiento recibiran
formacion especifica. Se realizara un seguimiento anual de
su difusién y aplicacion, sin revelar datos personales ni
informacién que permita identificar a las personas

afectadas.
Personas )
. . Toda la plantilla.
Destinatari
as

Difusion inicial durante el primer afio del Plan; recordatorio, al
Fecha de menos, anual y en cada nueva incorporacién. Formacion
Implementacion| especifica durante los dos primeros afios y actualizacion
cuando sea necesario. Revisién anual del funcionamiento del
protocolo.
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Organo

Direccidn de Gestion y Desarrollo de Personas y del Talento,
Responsable

Secretaria General, Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad y personas designadas para intervenir en el
protocolo.

Protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo,
Cddigo de Conducta, canales internos de comunicacion,
Factorial, Laycos, acciones formativas y asesoramiento

especializado cuando resulte necesario.

Recursos

Indicadores de ejecucion
1. Revision y, en su caso, actualizacion del protocolo
realizada: si/no.
Numero de revisiones o actualizaciones efectuadas.
Numero y tipo de canales utilizados para su difusion.
Numero de comunicaciones o recordatorios realizados.
Porcentaje de nuevas incorporaciones que reciben
informacion sobre el protocolo.
Numero de acciones de sensibilizacion desarrolladas.
7. Numero y porcentaje de personas participantes,
desagregadas por sexo.
8. Numero de acciones formativas dirigidas a las
personas responsables del procedimiento.
9. Disponibilidad permanente del protocolo en los canales
internos: si/no.

Indicadores de
Evaluacion

a s DN

o

Indicadores de evaluacion

1. Porcentaje de la plantilla que manifiesta conocer la
existencia del protocolo.

2. Porcentaje de la plantilla que identifica correctamente
el canal de comunicacion o denuncia.

3. Grado de conocimiento de las conductas constitutivas
de acoso sexual o por razén de sexo.

4. Numero de consultas, comunicaciones o denuncias
recibidas, diferenciadas por tipologia y sin datos
identificativos.

5. Niumero de propuestas de mejora formuladas y
porcentaje implantado.
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6. Valoracion anénima de las acciones de informacién y
formacion.

Eje 9. Salud laboral desde la perspectiva de género

Medida 15

Integracion de la perspectiva de género en la prevencion de
riesgos laborales

Objetivo

Integrar la perspectiva de género en la gestién de la prevencion
de riesgos laborales periédicamente, identificando, evaluando y
abordando los riesgos que afectan de forma diferenciada a
mujeres y hombres.

Descripcion

Realizar periédicamente una evaluacion de riesgos
psicosociales desde la perspectiva de género y se revisaran
anualmente los indicadores de accidentalidad y siniestralidad
en clave de género.

Teniendo en cuenta los resultados y tendencia, se adoptaran
medidas de salud laboral especifica.

Personas
Destinataria
S

Toda la plantilla.

Fecha de
Implementacion

Durante toda la vigencia del plan.
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Organo

Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.
Responsable

Recursos Servicio de prevencion, evaluaciones de riesgos, planificacion
preventiva, informacién sobre accidentes e incidentes, datos
agregados de incapacidad temporal, cuestionarios
psicosociales y herramientas de gestion de personal.

Indicadores de ejecucion
Indicadores de 1. Incorporacioén de la perspectiva de género en las
Evaluacion evaluaciones de riesgos: si/no.

2. Numero y porcentaje de puestos evaluados con
perspectiva de género.

3. Revisidén anual de los datos de accidentalidad y
siniestralidad desagregados por sexo: si/no.

4. Revisién anual de los datos agregados de incapacidad
temporal desagregados por sexo: si/no.

5. Evaluacion o actualizacion de los riesgos psicosociales
realizada conforme a la planificacion preventiva: si/no.

6. Numero de factores psicosociales analizados con
perspectiva de género.

7. Numero de riesgos o diferencias relevantes detectados.

Indicadores de evaluacion

1. Indice de incidencia de accidentes laborales por sexo.

2. Distribucion de los accidentes e incidentes por sexo,
puesto, areay tipologia.

3. Distribucion agregada de las bajas por incapacidad
temporal por sexo, preservando la confidencialidad.

4. Resultados de la evaluacion de riesgos psicosociales
desagregados por sexo cuando la metodologia y el tamafio
de la muestra lo permitan.

5. Diferencias detectadas entre mujeres y hombres en la
exposicion a riesgos laborales.

6. Numero y porcentaje de riesgos diferenciados que han
dado lugar a actuaciones preventivas.

7. Evolucidn de los indicadores de salud laboral durante la
vigencia del Plan.
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Eje 10. Comunicacion e imagen interna y externa

Medida 16 Uso de lenguaje e imagenes inclusivas y no sexistas en la
comunicacion interna y externa.

Garantizar que las comunicaciones, publicaciones y
materiales internos y externos utilicen un lenguaje
inclusivo y una representacion equilibrada, plural y no
estereotipada de mujeres y hombres.

Objetivo

FEMEPA y Fundacion FEMEPA revisaran progresivamente
sus comunicaciones y materiales para detectar y corregir
usos sexistas del lenguaje, imagenes estereotipadas,
infrarrepresentaciones o contenidos que puedan transmitir
roles de género. La revision comprendera especialmente la
pagina web, redes sociales, ofertas de empleo, formularios,
comunicaciones internas, publicaciones, campafas,
materiales informativos y formativos y contenidos
audiovisuales. Se elaboraran o adoptaran pautas practicas
de comunicacion inclusiva y se facilitaran a las personas
responsables de redactar, disefar, revisar o publicar
contenidos. Los materiales nuevos deberan ajustarse a estas
pautas desde su elaboracion, mientras que los contenidos ya
existentes se corregiran de manera progresiva, priorizando
los de mayor difusién o utilizacién.
Toda la plantilla, especialmente las personas que elaboren,
Persona.s revisen o publiquen comunicaciones y materiales internos o
Destinatarias externos. También las empresas o profesionales externos
que elaboren contenidos por encargo de las entidades.

Descripcion
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Fecha de
Implementacion

Elaboracion o adopcidn de las pautas durante el primer
ano de vigencia del Plan. Revision progresiva de
materiales durante toda su vigencia y comprobacion
anual de una muestra representativa de comunicaciones.

Organo
Responsable

Direccidn de Gestion y Desarrollo de Personas y del Talento,
responsables de Comunicacién, direcciones de area y
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Recursos

Web, redes sociales, Laycos, Factorial, formularios,
publicaciones, materiales corporativos y formativos, guia
de comunicacion inclusiva y recursos técnicos internos o
externos.

Indicadores de
Evaluacion

Indicadores de ejecucion

1. Elaboracion o adopcién de pautas de comunicacién
inclusiva: si/no.

2. Difusidn de las pautas entre las personas responsables:
si/no.

3. Numero de personas que reciben informacion o
formacion sobre comunicacién inclusiva, desagregado
por Sexo.

4. Numero y tipo de canales y materiales revisados.

5. Numero de paginas o secciones de la web revisadas.

6. Numero de publicaciones en redes sociales incluidas en
la muestra de revision.

7. Numero de ofertas de empleo y materiales de seleccion
revisados.

8. Numero de formularios y comunicaciones internas
revisados.

9. Numero de contenidos en los que se detectan aspectos
susceptibles de correccion.

10.Numero y porcentaje de contenidos corregidos.

11.Realizacion de la revision anual de una muestra
representativa: si/no.

Indicadores de evaluacion
1. Porcentaje de la muestra revisada que cumple las
pautas de comunicacion inclusiva.
2. Evolucién anual del niumero de contenidos que
requieren correccion.
3. Porcentaje de ofertas de empleo que utilizan lenguaje
inclusivo y no incorporan requisitos discriminatorios.
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4. Grado de representacion equilibrada de mujeres 'y
hombres en las imagenes utilizadas.

5. Numero de estereotipos o representaciones sexistas
detectados y corregidos.

6. Porcentaje de personas responsables de comunicacién
gue conocen las pautas aprobadas.

7. Numero de consultas, incidencias o propuestas de
mejora relacionadas con la comunicacion.

8. Porcentaje de incidencias corregidas dentro del plazo
establecido.

Eje 10. Comunicacion e imagen interna y externa

Difusion del V Plan de Igualdad y de sus resultados de

Medida 17 o :
edica seguimiento y la Marca de Excelencia del DIE.

Garantizar que toda la plantilla conozca el V Plan de Igualdad,
sus objetivos, medidas, derechos, responsabilidades,
Objetivo canales de participacion y principales resultados de
seguimiento.

Grupo Femepa difundira el V Plan de Igualdad entre toda la
plantilla y facilitaran su consulta permanente a través de los
canales internos disponibles. La informacién incluira sus
principales  objetivos, medidas, vigencia, personas
responsables, composicién y funciones de la Comisién de
Seguimiento y canales para realizar consultas o propuestas.
Las nuevas incorporaciones recibiran informacién sobre el
Plan dentro del proceso de acogida. Periédicamente se
comunicaran los avances alcanzados, las actuaciones
realizadas y los resultados generales del seguimiento,
utilizando informaciéon comprensible y respetando Ia
confidencialidad y la proteccion de datos. También se
difundira externamente el compromiso de las entidades con
la igualdad y, en su caso, la vigencia y actuaciones
relacionadas con el Distintivo de Igualdad en la Empresa.

Descripcion
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Personas

. . Toda la plantilla.
Destinatarias

Difusion inicial tras la aprobacion y registro del Plan.
Informacion a cada nueva incorporacion. Comunicacion de
avances, al menos, una vez al afo y difusién de los
resultados de las evaluaciones intermedia y final.

Fecha de
Implementacion

Organo Direccién de Gestion y Desarrollo de Personas y del Talento,
Responsable responsables de Comunicacion y Comision de Seguimiento
del Plan de Igualdad.

Recursos Documento del V Plan de Igualdad, resumen divulgativo, web,
redes sociales, Factorial, correo electronico, manual de
bienvenida, sesiones informativas y materiales graficos o
audiovisuales.

Indicadores de ejecucion

Indicadores de 1. Publicacién del V Plan en los canales internos: si/no.
Evaluacion 2. Elaboracién de un resumen divulgativo: si/no.
3. Numero y tipo de comunicaciones realizadas sobre el
Plan.

4. Numero de sesiones o0 acciones informativas
desarrolladas.

5. Numero y porcentaje de personas participantes,
desagregado por sexo y entidad.

6. Incorporacion del Plan al proceso de bienvenida: si/no.

7. Porcentaje de nuevas incorporaciones que reciben
informacion sobre el Plan.

8. Numero de comunicaciones anuales sobre el grado de
ejecucion.

9. Difusiéon de los resultados de las evaluaciones
intermedia y final: si/no.

10.Numero de consultas, sugerencias o propuestas
recibidas.

11.Numero de contenidos externos publicados sobre el
compromiso con la igualdad.

Indicadores de evaluacion
1. Porcentaje de la plantilla que conoce la existencia del V
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Plan de Igualdad.

2. Porcentaje que sabe donde consultarlo.

3. Porcentaje que conoce sus principales objetivos o
medidas.

4. Porcentaje que identifica algun canal para formular
consultas o propuestas.

5. Alcance de las comunicaciones internas realizadas.

6. Grado de participacion en las sesiones informativas.

7. Porcentaje de nuevas incorporaciones informadas.

8. Numero y tipologia de las consultas y propuestas
recibidas.

9. Porcentaje de consultas y propuestas respondidas o
analizadas.

10.Grado de satisfaccion de la plantilla con la informacién
facilitada.

11.Evolucion del conocimiento del Plan durante su
vigencia.

12. Alcance de las publicaciones externas relacionadas con
la igualdad

Eje 11. Violencia de género
Medida 18 Informacidn, proteccién y apoyo laboral a las trabajadoras

victimas de violencia de género

Garantizar que toda la plantilla conozca los derechos

Objetivo . . : .
legalmente reconocidos para las victimas de violencia de
género.

La medida consiste en informar de forma clara, accesible a
. . toda la plantilla, sobre: los derechos laborales reconocidos
Descripcion

por ley para victimas de violencia de género (reduccién o
reordenacion de jornada, movilidad geografica, suspension
de contrato, etc.)
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Personas

. . Toda la plantilla.
Destinatarias

Fecha de

.. Durante toda la vigencia del Plan. Designacion de la
Implementacion

persona o unidad de referencia y difusion inicial durante el
primer afio. Recordatorio informativo, al menos, anual y en
cada nueva incorporacion. Aplicacion inmediata cuando se
solicite una medida de proteccidon o un derecho laboral.

Organo Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas y del Talento,
Responsab Secretaria General y Comision de Seguimiento del Plan de
le Igualdad, dentro de sus respectivas funciones.

Normativa laboral, documentacidén informativa, manual de

Recursos
bienvenida, Factorial, Laycos, servicios publicos
especializados y asesoramiento juridico o técnico cuando
resulte necesario.
Indicadores de ejecucion
1. Incorporacién de la informacion al proceso de
Indicadores de bienvenida: si/no.
Evaluacion 2. Numero y porcentaje de nuevas incorporaciones

que reciben la informacién.

3. Numero de personas responsables que han recibido
formacién especifica, desagregado por sexo.

4. Numero de consultas u orientaciones atendidas, sin
datos identificativos.

5. Numero y porcentaje de solicitudes tramitadas.

6. especializados, con consentimiento de |la
trabajadora.

7. Realizacion del seguimiento anual: si/no.

Indicadores de evaluacion
1. Porcentaje de la plantilla que conoce la existencia
de derechos laborales vinculados a la violencia de
género.
2. Porcentaje que sabe a qué persona o unidad
dirigirse.
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3. Porcentaje de responsables formados para
gestionar estas situaciones.

4. Distribucién de las medidas aplicadas por tipologia,
sin identificar a las trabajadoras.

5. Numero de incidencias relacionadas con la
confidencialidad o la proteccion de datos.

6. Numero de dificultades comunicadas para ejercer
los derechos.

7. Numero de propuestas de mejora formuladas y
porcentaje implantado.

8. Valoracion confidencial y voluntaria de la atencion
recibida, cuando resulte posible.

9. Evolucion del conocimiento de los derechos durante
la vigencia del Plan.
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13. CALENDARIO DE ACTUACIONES

FUNDACION

TEMPORALIZACION | PLAN DE IGUALDAD GRUPO FEMEPA

2026 2027 2028
EJES MEDIDAS
10 (11 | 12 4 | 5|6 |7 10 [ 11 | 12 5| 6 10
1.Selecciony 1
contratacion
2
2. Formacion
3
3. Promocion profesional 4
5
4. Condiciones de trabajo 6
5. Ejercicio 7
corresponsable de lavida 8
personal, familiary
laboral 9
6. Infrarrepresentacion 10
femenina
11
7. Retribuciones 12
13
8. Prevencion del acoso
sexualy/o porrazén de 14
sexo
9. Salud laboral desde la 15
perspectiva de género
10. Comunicacién 16
inclusiva 17
11. Violencia de género 18
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14. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
DEL PLAN DE IGUALDAD

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion permite conocer el desarrollo y los
resultados obtenidos en las diferentes medidas de actuacién tras su
implementacion.

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para
obtener un conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa.

Este seguimiento se realizara dentro del seno de la comisiéon de seguimiento del |
Plan de Igualdad de Grupo Femepa.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley 3/2007 y en el art. 8 del
RD 901/2020, los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento, evaluacidon y revision
periddica de los objetivos fijados.

La Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad, se constituye con el contenido a
interpretary evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcadosy
de las acciones programadas y de las demas funciones y atribuciones que el Plan
les encomienda que se dan por reproducidos.

La Comision de Seguimiento y Evaluacidon se constituye como comisién Unica y
estara encargada de vigilar la ejecucion, velar por la aplicacién, cumplimiento de
los contenidos y objetivos del plan, y de conocer el desarrollo y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacidon, durante el desarrollo e
implementacién del Plan de Igualdad.
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El seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacidn sobre posibles dificultades y/o necesidades surgidas en la ejecucion.
Este conocimiento posibilitara su coberturay correccion.

El seguimiento tiene como objetivos:

» Verificar la consecucion de los objetivos y las medidas.

» Obtener informacién sobre el proceso de ejecucion de las medidas
previstas, comprobando el nivel de ejecucién, si se cumple la
calendarizacién propuesta, etc.

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

La evaluacion tiene como objetivos:

» Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos a lo largo de su periodo
de vigencia.

» Comprobar si se han conseguido los objetivos propuestos.

» Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y
estrategias empleadas en su implementacion.

» ldentificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Esta evaluacidon permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y
coémo se ha hecho.
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FUNDACION

15. COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y

EVALUACION

FEMEPA cuenta con representaciéon legal de las personas

trabajadoras mediante un comité de empresa. Fundacion

FEMEPA no dispone de representacion unitaria propia —comité

de empresa o delegados/as de personal—, si bien cuenta con

una seccion sindical constituida.

Por una parte, la representacion de la
empresa:

Carmen Vega Garcia: Directora
de Gestion y Desarrollo de
Personas y del Talento

Irina Leon Garcia: Directora del
Area de Innovacidn,
Internacionalizacion y
Sostenibilidad

Julian Martin Quesada:
Administrativo de Fundacion
Femepa
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y por otra, la representacion de las
personas trabajadoras:

Yaiza Enriquez Cardenes: Miembro
del Comité de Empresa

Maria Dolores Méndez Santana:
Miembro del Comité de Empresa

Amparo Arbelo Davila: Seccion
sindical de Fundacion Femepa por
CCOO
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16. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento se reunira de forma ordinaria con periodicidad
semestral, y de forma extraordinaria siempre que se considere necesario cuando
lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de 5/10 dias.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta de marcha y desarrollo de las
diferentes medidas y estrategias definidas en el | Plan de Igualdad de grupo e
indicar la necesidad o no, de modificar total o parcialmente alguna de las medidas
emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente no detectadas.

El informe de seguimiento resumira toda la informacién sobre la ejecucion de las
acciones e indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se
estan ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos
se estan presentando, el grado de participacién, qué cambios y/o avances se estan
produciendo... La informacioén se extraera de los datos recopilados a través de las
herramientas de seguimiento para el periodo correspondiente, actualizando la
informacidn relativa al periodo anteriory analizando de forma global los resultados
y el proceso de desarrollo del plan. Se redactara un informe de seguimiento anual,
durante toda la vigencia del plan, que servird, a su vez, para la evaluacién del plan
de igualdad.

Las herramientas para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
son las siguientes:

Ficha de seguimiento de medidas. Debe recopilar toda la informacion sobre la
implantacién de cada medida, utilizando para ello los indicadores de seguimiento.
Esta ficha serda cumplimentada por la persona o personas responsables de la
puesta en marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, al érgano de
vigilancia y control, o personas designadas para realizar el seguimiento. Los datos
e informacién obtenidas a partir de estas fichas, o de cualquier otra herramienta
utilizada, permitira hacer el seguimiento de cada una de las medidas, asi como del
plan en su conjunto, sirviendo de base para la redaccién del informe de
seguimiento.

Informe de evaluacion del plan de igualdad. Esta evaluacidon permite conocer qué
se ha conseguido, qué se ha hechoy como se ha hecho. La evaluacién intermedia
se realizara a mitad del periodo de vigencia del plan. La evaluacion final del Plan de
Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 2 anos, mediante el calculo de la
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evolucion de los indicadores y el grado de ejecucién de las medidas. Se detallaran
las principales conclusiones y recomendaciones de mejora, teniendo en cuenta
que servira de base para la realizacién de un nuevo diagndstico que desemboque
en la actualizacion de un nuevo plan.

17. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revisidn que se contemplan de manera especifica en
el presente Plan de Igualdad, el mismo debera revisarse, en todo caso, si concurren
las circunstancias previstas en el art. 9.2. del RD 901/2020, esto es:

- En cualquier momento, cuando como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion, resulte necesario revisar el plan a fin de afadir,
reorientar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida
que contenga en funcioén de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la
consecucion de sus objetivos (art.9.4 RD 901/2020)

- Cuando resulte preceptivo de conformidad con lo establecido en el calendario
de revisiéon de cada una de las medidas del plan de igualdad.

—>Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

- Cuando se produzca la fusién, absorcién, transmisién o modificacién del estatus
juridico de la empresa.

—>Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retribuidos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya
servido de base para su elaboracion.

—>Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran
acordadas por la Comisidon de Seguimiento, la cual se encargara de, en su caso,
actualizar el diagndstico, asi como las medidas acordadas. Siempre y cuando las
modificaciones no conlleven la realizacién de un nuevo Plan de Igualdad.
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18. SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo
Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC)
sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA) o en su
caso el organismo autondmico similar que tenga la competencia, siendo en
Canarias competencia del SEMAC.

19. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del
Plan de Igualdad.
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20. ANEXOS

ANEXO |. MODELO DE FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DE
PLAN DE IGUALDAD

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Medida

Responsable

Fecha de implementacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento (Trasladar todos los indicadores sefialados en la
medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucién Pendiente | En ejecucién |Finalizada

Indicar el motivo por el que la medida |Falta de recursos
no se hainiciado o no se ha humanos
completado

Falta de recursos
materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Falta de coordinacioén

Falta de conocimiento
para la implementacion
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Otros motivos
(especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacioén de los recursos asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la medida

Soluciones adoptadas (si es el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de las desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida

ANEXO Il. MODELO DE INFORME DE EVALUACION DEL PLAN
DE IGUALDAD

EVALUACION INTERMEDIA/FINAL

[PERIODO DE REFERENCIA]

1. DATOS GENERALES

= Razdn social

= Fechadelinforme

= Periodo de analisis

= Comisién/persona que lo realiza

2. INFORMACION DE RESULTADOS PARA CADA AREA DE ACTUACION

Bajo |[Medio |Alto
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Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan
de Igualdad

Nivel de realizaciéon de las acciones previstas en el Plan
de Igualdad

Nivel de obtencién de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién
segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en
el diagnostico

Situacion del nivel de compromiso de la empresacon la
igualdad

= Informacion sobre laimplementacién de medidas a partir de los datos de
las fichas de seguimiento de medidas

= Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de
planificacidon, consecucioén de objetivos.

= Conclusiones obtenidas de la explotacidon de datos e informacion de los
cuestionarios cumplimentados por la comisién de seguimiento, la
direcciony la plantilla.

= Valoracién general del periodo de referencia [mencionando los resultados
mas destacados de la ejecucioén del plan hasta el momento y explicando
los motivos por los que no se han realizado, en su caso, las medidas
previstas].

3. INFORMACION SOBRE EL PROCESO DE IMPLANTACION

Bajo |Medio |Alto

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

= Adecuacién de los recursos asignados.
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= Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

= Soluciones adoptadas en su caso.

4. INFORMACION SOBRE IMPACTO

Bajo [Medio [Alto

;.Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

;. Se han reducido los desequilibrios de presencia de las
mujeres?

;. Se han reducido los desequilibrios de presencia de los
hombres?

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las
Comisiones Ejecutivas?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la
plantilla?

¢ Se han detectado cambios en relacion con la imagen
externa de la empresa?

= Sefalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las
personas como en la gestion y clima empresarial.

5. CONCLUSIONESY PROPUESTAS

» Incluir unavaloracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo
del plan de igualdad.

= Definir propuestas de mejora o correccidon de desviaciones detectadas
tanto de aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la
actualizacion del plan de igualdad.
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