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La FFII en su compromiso de cumplir el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres, esta volcada en el impulso y elaboracion de su segundo Plan de
Igualdad, en lo que se esta trabajando ya. Asi, informamos que el pasado 7 de octubre se
constituyd la Comision Negociadora correspondiente, con los representantes del Comité
de Empresa.

En esta comision paritaria trabajamos para dar cumplimiento a los articulos 45 y 46 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
y su normativa de desarrollo, en particular a lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Como en toda actividad, lo primero es ver como estamos y luego actuar. Asi, los primeros
trabajos consisten en la recopilacion de informacién al respecto y su analisis, que dara
lugar al informe de diagnostico. Esta fase es la mas laboriosa, por cuanto supone recabar
informacion exhaustiva, tanto desde el punto de vista administrativo, informacion
cuantitativa de la plantilla (contratos por tipologia, antigiiedad, género, puestos, etc.),
procesos de gestion del personal, condiciones de trabajo, ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral, etc., como personal, de cada una de las
personas que trabajamos en la FFIL. Para esto ultimo se llevara a cabo una encuesta, que
se realizara de manera totalmente confidencial garantizando asi la libertad de respuesta.

Con toda la informacion anterior, se generara el informe de diagnodstico, que
proporcionara la foto del estado de la FFII, esto es, mostrara la situacién de partida de la
FFIL

El siguiente paso sera el disefio del Plan de Igualdad, que contendr4 las medidas, recursos,
indicadores y los instrumentos necesarios de seguimiento y evaluacion correspondientes.

La aprobacion del Plan, y su registro formal, supone el inicio de su implantacion. Durante
ese tiempo se ejecutaran las medidas en cuestion, asi como su seguimiento y eventual
revision, si procediese.

La fase final consistira en la evaluacion del Plan, esto es, del grado de cumplimiento de
los objetivos definidos y de las medidas ejecutadas, resultados y su impacto. Su resultado
se comparara con el estado de partida (informe de diagnostico), lo que dara lugar a los
cambios que procedan y que serviran de base para el siguiente Plan de Igualdad.

Se trata de una sistematica circular, como en tantos otros aspectos de la gestion de la FFII,
en los que el final del primer ciclo es entrada o comienzo del ciclo siguiente, siempre
buscando la mejora continua.

Les animo a participar activamente en estos trabajos y, en concreto, a participar en la

encuesta anteriormente mencionada pues los datos cuantitativos son importantes, pero es
necesario aplicar los datos que expresan las encuestas para que todo en su conjunto
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permita llevar a cabo a la comision de igualdad una evaluacion mas realista de la situacion
de la Fundacion.

Les agradezco la atencion prestada a este tema, en especial a los miembros de la Comision
Negociadora, cuyos trabajos apoyamos de manera rotunda, en linea con el principio de
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres citado al comienzo.

Madrid, 15 de octubre de 2025

José M*? Martinez-Val Pefialosa
Patrono-Director FFII.
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INFORME DIAGNOSTICO FFII

x

X

Metodologia y herramientas utilizadas.

El presente diagnostico ha sido elaborado por la Comisiéon de Igualdad de la FFIL, el cual ha
consistido en un analisis detallado de la situacion sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en la misma. En el proceso se han realizado actividades de recogida de informacion, de
analisis y de debate interno, con el objetivo fundamental de conocer el nivel de Igualdad de
Oportunidades que existe, para detectar las necesidades, y definir los objetivos para mejorar la
situacion de las trabajadoras y trabajadores, definiendo los mecanismos que permitan hacer mas
eficiente la organizacion y retener al mejor talento.

En la elaboracion del diagnostico de la igualdad dentro de FFII se ha partido de una primera fase
de recogida de datos cuantitativos para averiguar cuantos hombres y mujeres hay en plantilla,
donde desempefian su actividad, como la desempefian y en quéé condiciones laborales se
encuentran. Se complemento con informacion cualitativa relativa a los procesos de contratacion,
procesos de promocion, procesos de formacion, como se comunican, a quienes se dirigen, cuantas
personas participan, cudndo se realizan y también con una encuesta a todo el personal con un
cuestionario especifico encaminado a recoger las percepciones del personal sobre la igualdad de
trato y oportunidades existente en la empresa.

El cuestionario utilizado se ha estructurado en diferentes apartados conteniendo tanto preguntas
cerradas como abiertas. Los aspectos analizados siguen los criterios admitidos por diferentes
instituciones y organismos que trabajan en la normalizacion de la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en el ambito laboral, en concreto los recogidos en el documento “Guia para la
elaboracion de planes de igualdad en las empresas” elaborado por la Subdireccion General para el
Emprendimiento, la Igualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva de mujeres, Instituto de
las Mujeres, Ministerio de Igualdad, enero 2021.

Periodo de referencia de los datos analizados.

Los datos analizados se refieren a la situacion a 31 de diciembre de 2024.

Fecha de recogida de la informacion.

La informacion se recogid durante los meses de septiembre y octubre de 2025.

Fecha de realizacion del diagnostico.

Ver fecha de este documento
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% Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion.

El 7 de octubre de 2025 se realiza la constitucion la Comisiéon Negociadora del segundo Plan de
Igualdad FUNDACION PARA EL FOMENTO DE LA INNOVACION INDUSTRIAL en
cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.

Los miembros de esta se relacionan seguidamente.
Representando a la empresa:

D. Manuel Valcarcel Fontao, Relaciones Exteriores
D. José Luis Sanchez Saiz, Administrador Gerente
D. Abilio Santos Martin, Dpto. deAdministracion

Representando a los trabajadores:

D. José Carlos Guijarro Jiménez, representante Comité Empresa C.C.O.0O.
D. Francisco Pérez Martinez, representante comité Empresa C.C.0.0O.
D. Mario Misas Ortiz, representante Comité Empresa C.G.T.

% Indicar si se ha contado con la participacion, como asesoras de la Comision, de personas con
formacion y/o experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito del empleo y las condiciones de trabajo

En la realizacion de este II Plan de Igualdad no ha existido participacion de personas externas a la
organizacion con formacion y/o experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito del empleo y las condiciones de trabajo.

® Asesoria legal
D. Mikel Barandiaran, abogado laboralista, por parte de la empresa.
4 Ambito personal, territorial y temporal

El presente documento abarca la totalidad de la plantilla de la FFII repartida en sus distintos centros
de trabajo en la Comunidad de Madrid, asi como resto de centros de trabajo repartidos por todo el
resto del territorio nacional.

La duracion del presente Plan de Igualdad y su revision durante su vigencia es la que legalmente
viene establecida en el Art. 9 del RD901/2020 que establece un periodo maximo de 4 afios de
duracion con al menos una revision intermedia salvo que se produzcan cambios importantes en la
composicion de la plantilla.

La duracion se extiende desde el dia 22 de diciembre de 2025 al 21 de diciembre 2029.
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INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA
Breve descripcion sobre su historia, constitucion y trayectoria, asi como sobre las caracteristicas de la

empresa, de su estructura organizativa y, en su caso, de las peculiaridades de cada centro de trabajo y de la
actividad desarrollada.
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La FFII es una fundacion privada sin animo de lucro, constituida inicialmente por decision del Rector
Mgfco. de la Universidad Politécnica de Madrid, Rafael Portaencasa Baeza, como entidad sucesora del
Patronato de Laboratorios Industriales de la Escuela de Ingenieros Industriales de Madrid, previo permiso
y promocion del Ministerio de Industria y Energia (en la actualidad Ministerio de Industria, Comercio y
Turismo, MINCOTUR), y esté inscrita en el Registro de Fundaciones Docentes Privadas, con fecha 8 de
julio de 1993 («BOE» del 27).

Inici6 la FFII su actividad aunando de una parte la actividad del Laboratorio Central Oficial de
Electrotecnia, creado en 1949, de otra, a los Laboratorios Concertados de la ETS de Ingenieros Industriales,
conformando asi un Centro Tecnolégico pluridisciplinar orientado al cliente, con pleno cumplimiento de la
normativa, en sus campos de actividad de 1+D+i, ensayos, calibraciones y medidas en el ambito industrial.

Su dinamismo se muestra en su continua evolucion y adaptacion al cambio, concretado en la creacion de
distintas unidades para atender nuevos ambitos de actuacion, tales como Ester, UCA, etc. Asi como las
distintas ampliaciones, espacios y sedes realizadas en los tltimos afios. Cabe sefialar también su adaptacion
y flexibilidad en situaciones sobrevenidas, como el caso de la pandemia por la COVID-19, donde el muy
alto grado de informatizacion de sus procesos favorecio que la actividad no cesara.
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ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de datos cuantitativos de las
personas trabajadoras. que permiten hacer una descripcion de la situacion actual desagregada por sexo de
la empresa e identificacion de aspectos como:

Q@ Numero de personas por sexo que conforman la plantilla en ese momento y como se distribuyen en la
empresa, observando el grado de feminizacion o masculinizacion de la empresa.

Sexo N° de personas

Hombre 155 65,13%
Mujer 83 34,87%
Total general 238

La plantilla a 31/12/2024 se compone de 238 empleados de los cuales un 65,13% son hombres y un 34,87%
mujeres, por lo tanto, atendiendo a criterios de paridad actuales, la FFII estd en situacion de
masculinizacion, conforme a criterios de paridad legalmente reconocidos (un porcentaje no superior al 60%
y no inferior al 40% de ambos sexos).

Q@ Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad, el tipo de relacion laboral, la
antigiiedad y el tipo de contratacion y la jornada.

ANALISIS POR RANGOS DE EDAD

RANGOS DE EDAD hombres mujeres total
Hasta 29 afios 23 9 32
Entre 30 y 45 afios 65 37 102
Entre 46 y 60 afios 58 28 86
Mayores de 60 afios 9 9 18
Total 155 83 238

La edad de la plantilla es concordante con la de la empresa y se ajusta al crecimiento sostenido que ha
tenido a lo largo de los afios. La plantilla es razonablemente joven. Destaca la mayor concentracion de
mujeres en el tramo entre 30 y 45 afios, suponiendo el 45,58 % frente al 41,94% de los hombres.

El porcentaje de mujeres menores de 29 afios con respecto al total de la poblacion dentro de ese rango de
edad es aun del 28%. Si bien el nlimero de contrataciones de técnicos ha aumentado, este porcentaje sigue
marcando la situacion de la empresa en lo que a concentracion de mujeres con cualificaciones técnicas se
refiere.
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ANALIS POR TIPO DE RELACION CONTRACTUAL

Tipo Contrato Hombres Mujeres Total general
INDEFINIDO 145 77 222
INDEFINIDO T PARCIAL 2 3

JUB PARCIAL

PRACTICAS 6 3

Total general 155 83 238

En relacion con las formulas de contratacion, hay una apuesta clara por la contratacion indefinida por parte
de la empresa y se deduce que la politica de contratacion se planifica con el objetivo de mantener esa
apuesta, de ahi las contrataciones con contratos para la obtencion de la practica profesional que permiten la
formacion y adecuacion a la empresa con caracter previo a la integracion de forma indefinida en la misma.
Aunque la parcialidad afecta en mayor medida a las mujeres, el escaso niimero de contrataciones en esta
modalidad no permite aventurar que exista desigualdad en el uso de esta figura contractual.

No hay diferencia apreciable en cuanto al indice de contratos indefinidos de hombres y mujeres. De
hecho, de la totalidad de mujeres, el 96,39% son indefinidas mientras que los hombres son el 94,84%

ANALISIS POR ANTIGUEDAD

Rango de antigiiedad Hombres Mujeres Total general
hasta 5 afios 42 27 69

entre 6 a 15 42 21 63

entre 16 a 25 43 24 67

mas de 25 28 11 39

Total 155 83 238

Como consecuencia de la politica de personal, hay poca rotacion de personas trabajadoras ya que la
estabilidad en la empresa es elevada y los niveles de antigiiedad de la plantilla son altos y, como veiamos
en el caso de la edad, se ajusta al crecimiento sostenido de la empresa. Solo el 13,25 % de las mujeres tienen
una antigiiedad superior a los 25 afios frente al 18,060 % de los hombres. En general, los % relativos de
mujeres y hombres por franja de antigiiedad son similares.

La segregacion por sexo resulta evidente también cuando se analiza la antigiiedad. En valores relativos, hay
un claro incremento en el nimero de mujeres en la franja de menos de 5 afios de antigiiedad en la empresa,
lo que es probable que venga determinado por las nuevas opciones y/o especialidades incorporadas en los
ultimos afios.
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Q@ Distribucion desagregada por sexo por nivel jerarquico, grupos profesionales, categorias profesionales,
puestos de trabajo y nivel de responsabilidad por cargos (segregacion vertical y horizontal).

Categoria Hombres Mujeres Total general
Grupo 1 7 7

Grupo 2 16 2 18

Grupo 3 70 31 101

Grupo 4 47 12 59

Grupo 5 8 37 45

Grupo 6 7 1 8

Total general 155 83 238

A la vista de la tabla de distribucion de personal por grupos profesionales se observa infrarrepresentacion
femenina la mayor parte de las areas y categorias.

La segregacion ocupacional es muy evidente y se da tanto con caracter horizontal, ya que hombres y
mujeres se emplean en diferentes ocupaciones y en diferentes sectores o areas de actividad de la empresa,
como de forma vertical donde se pone de manifiesto la escasa representacion femenina en puestos de
responsabilidad y/o direccion en la empresa, asi:

e Por areas de actividad, las mujeres se concentran basicamente en tareas administrativas, donde
representan el 82,22%. Es en estas actividades donde resulta evidente que los hombres estan
claramente infrarrepresentados. En el resto de las areas de la empresa la representacion de
mujeres es muy reducida.

e Por ocupaciones y categoria profesionales los hombres suponen el 73.12% al 100% en las
ocupaciones de caracter técnico

e No hay ni una sola mujer directora de departamento.

e La presencia de mujeres responsables de Unidad Operativa con personal a su cargo supone
solamente un 11,11%.

e En los puestos de cardcter técnico como ingenieros/as y analistas las mujeres representan el
30,69% del primer grupo y un 20,34% en el segundo.

Es necesario apuntar que la tanto las titulaciones universitarias en Ingenieria industrial, electronica y
eléctrica, asi como las FP relacionadas, que constituye la cantera fundamental de los puestos técnicos y de
responsabilidad de la Fundacion, son ambitos histéricamente masculinizados, en las que, ademds,
promocion tras promocion, existen diferencias significativas en cuanto a graduacion de hombres y mujeres.
Justamente estas especialidades, profundamente masculinizadas, conforman el nticleo duro de actividad de
la empresa. Sin embargo, se comprueba que en los ultimos afios la creacion de departamentos dirigidos a
especialistas en organizacion y calidad, en las que existen mas mujeres egresadas ha favorecido un mayor
numero de candidaturas recibidas y por tanto un incremento en la incorporacion de estas.
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Se incluye informacion y valoracion con perspectiva de género sobre cada una de las materias analizadas,
identificando situaciones de desigualdad o discriminacion, directa o indirecta.

®  Procesos de seleccion y contratacion

(Ver anexo procesos de contratacion)

La totalidad de las ofertas de puestos de trabajo se hacen publicas a toda la plantilla como paso previo a su
difusion en medios publicos, con el fin de favorecer la promocién interna siempre que se cumplan los
requisitos

De la informacion sobre participantes en procesos de seleccion para puestos masculinizados se concreta:

e Que los porcentajes de candidaturas recibidas de hombres y mujeres en la seleccion para los puestos
ofertados son similares al porcentaje correspondiente en la empresa por sexo.

e La mayoria de las candidaturas recibidas en los procesos de seleccion vienen de los anuncios
realizados en medios publicos y redes sociales, siendo la promocion y movilidad interna del personal
practicamente inexistente.

e  Los procesos de seleccion se efectian por cada responsable del departamento donde se oferta el
puesto.

En relacién con la contratacion, a lo largo de los tltimos tres afios se ha mantenido la misma proporcion
entre hombres y mujeres. Asi, se ha llegado a un porcentaje muy alto de mujeres en las tarcas de
administracion un 83% siendo nuevamente el porcentaje de hombres contratados en tareas técnicas superior
al de mujeres, en concreto, en los puestos de analista solo el 20% han sido mujeres y en los de ingenierias
ha sido el 33,33%.

Respecto a las contrataciones de los tltimos cuatro procesos de seleccion se puede observar que las mujeres
que han conseguido el puesto han llegado a la seleccion a través de portales de empleo y redes sociales,
siendo practicamente nulo el interés mostrado a nivel de movilidad interna.

® Formacion
(Ver anexo Formacion)

Existen diferencias de personas que han recibido formacion de un afio a otro. Ello es debido al sistema de
revisiones y actualizaciones que en materia de prevencion de riesgos lleva a cabo la empresa y que supone
el grueso de las actividades formativas realizadas.

La formacion interna es obligatoria y en horario laboral, asi como la de prevencion de riesgos. Basicamente
la formacion que no tiene que ver con el area de prevencion de riesgos laborales se centra en actualizaciones
en el area técnica, por eso es mas alto el porcentaje de hombres que lo realiza consecuentemente con la
diferencia existente en las areas de la empresa.

La formacién voluntaria (como el idioma) se hace fuera de horario laboral, ya que las personas que lo
reciben acuden a centros de formacion (academias) cercanas a sus domicilios.

En la actualidad, fuera de lo antes dicho, no existe un plan de formacion general para el personal, en el
anterior plan de igualdad ya se detectd fijandose como objetivo y a dia de hoy es algo que sigue sin haberse
resuelto, sino que cada Unidad Operativa tiene su plan de actualizacion técnica, de forma que la
formacion/actualizacion del personal se va efectuando segun las necesidades que la nueva normativa
técnica obliga para lo cual se forma al personal técnico que va a necesitar dichos conocimientos ya sea en
el campo técnico como tal, como en técnicas de prevencion de riesgos laborales o en el mantenimiento o

9
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mejora del idioma inglés dado el creciente volumen de trabajo internacional que la compaiia esta
asumiendo.

¢ Promocion profesional
(Ver anexo Promocion profesional)

Debido a la politica de estabilidad en el empleo y a la practicamente nula rotacion en la totalidad de los
puestos de trabajo, la promocién se produce (si asi ocurre) cuando la persona deja la Fundaciéon por
jubilacion y la oferta se publicita a la plantilla antes de buscar reemplazo en el exterior.

Los puestos directivos de mayor nivel estan ocupados en su mayoria por promocion interna y por las
personas que se contrataron cuando se fue formando la empresa, y en aquellos casos en los que ha habido
jubilaciones y se han cubierto por promocién interna que se ha llevado a cabo bajo los criterios
discrecionales de la direccion.

Para la promocion de los demas puestos del escalafon son los responsables de la propia empresa los que
seleccionan al candidato al puesto, tras su candidatura interna y, en caso de no existir se publicita a medios
externos para su provision.

Conviene advertir en la necesidad de vigilar que en la promocion que se produce en los niveles salariales
A, By C de las unidades propias, no se incurra en sesgo de forma involuntaria.

La empresa y sus representantes del Dpto. de Administracion presentes en la comision negociadora aclaran
que las promociones se aplican cuando son comunicadas al departamento de Administracion, pero ignoran
si el retraso que pudiera producirse es debido a un olvido por parte del trabajador o de su responsable.

Por parte de la comision se acuerda la conveniencia de establecer criterios para que las promociones se
lleven a cabo conforme a lo estipulado en los acuerdos firmados con el Comité de Empresa, aunque por
otro lado también se deja constancia que los acuerdos tal y como estan redactados en la actualidad han de
ser revisados ya que contienen una cldusula expeditiva, la cual indica que en caso de no llevarse a cabo la
promocion el trabajador debe ser despedido.

® Condiciones de trabajo
(Ver anexo Condiciones de trabajo y anexo clasificacion profesional)

En lo relativo a esta area de analisis no se aprecian diferencias significativas en la jornada de trabajo, los
porcentajes son muy parecidos entre hombres y mujeres.

El horario y la distribucién del tiempo de trabajo viene recogidas en los distintitos calendarios laborales de
cada uno de los centros y unidades productivas de trabajo. En funcion de dichos centros pueden existir
pequeias diferencias en cuanto al horario o los dias trabajados que son debidas a las peculiaridades del
centro y nada tienen que ver con el sexo.

El sistema de remuneracion es mensual ingresando el salario orientativamente los dias 25 de cada mes en
14 pagas al aflo. El sistema de incentivos se establece individualmente existiendo diferentes cuantias en
base al criterio de la persona responsable.

Se pone de manifiesto por el comité de empresa que se deberia establecer un sistema de criterios objetivos
a la hora de fijar los incentivos econdémicos de tipo puntual que pueda percibir el personal, como los bonus
o el RACO, de forma que no se incurra en discriminaciones ni sesgo.

La prevencion de riesgos laborales se realiza conforme a las peculiaridades de los puestos de trabajo sin
distinciones en lo tocante a la perspectiva de género. La formacion que se imparte es genérica para la
prevencion, asi pueden ser cursos de manejo de cargas o de primeros auxilios, siendo los trabajadores
existentes en cada area de trabajo los que reciben dichas formaciones sin tener en cuenta el sexo, sino las
necesidades de sus puestos de trabajo.

10
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Con respecto a la clasificacion profesional existe una clasificacion profesional organizada por grupos
profesionales, dentro de cada cual existen diferentes niveles salariales. El acceso a esos grupos salariales
viene marcado por la experiencia profesional y el nivel académico de estudios obtenido por los trabajadores
y, su encuadramiento en el nivel salarial depende de la tarea o puesto para el que se contrata, existiendo
unas tablas salariales para cada grupo profesional y nivel salarial sin tener en cuenta el sexo de la persona
que va a ocupar dicho puesto.

En lo referente a las ausencias no justificadas, no se producen, y si lo hacen son en un numero tal que no se
tiene constancia de su existencia.

® Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Las medidas destinadas a mejorar la conciliacion de la vida laboral con la vida personal son basicamente
las recogidas en el Estatuto de los Trabajadores y en el convenio colectivo de aplicacion. No obstante,
existen algunas medidas adicionales destinadas a facilitar la conciliacion familiar:

e  Un margen de flexibilidad horaria de un méximo de 60 minutos.

e Existencia de 11 dias no laborables coincidentes con vacaciones escolares ademas de las vacaciones
anuales y los 14 festivos oficiales

Jornada laboral intensiva en periodo estival coincidiendo con las vacaciones escolares.

Para el personal con hijos e hijas menores de 12 afios se permite realizar la jornada laboral en horario
continuado consiguiendo con ello reducir la estancia en una hora.

¢  Retribuciones
(Ver anexo Retribuciones)

En base a la informacion aportada por la empresa el analisis retributivo se circunscribe exclusivamente a
las tablas de medias aritméticas de las agrupaciones por grupo profesional desglosados por sexo.

En dichas tablas se incluyen los siguientes conceptos:
e Salario Base.
e Antigiiedad: 3% sobre el salario base que se devenga cada 3 afios
e  Plus de Transporte (a extinguir, sélo lo tiene una persona).

e Complemento Responsabilidad: Complemento que se cred para pagar al personal que asume ciertos
trabajos de indole superior a su categoria.

e Complemento Coordinacion: Complemento que se cred para pagar al personal que participa en la
organizacion de la carga de trabajo.

e Incentivo: se refiere a pagos puntuales o esporadicos como bonus, paga de beneficios (si la hay) y
ayudas sociales (cuando el interesado presenta la justificacion una vez aprobada por la direccion afio

a afio).

e Complemento preventivo/jefatura de trabajo: recoge los pagos que percibe el trabajador que actia
como recurso preventivo de riesgos laborales cuando en un viaje estan varios trabajadores.
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e Ponencias: pagos por este concepto que percibe el personal que imparte algin tipo de curso.
e Complemento Personal: es un complemento “ad personan”.
o Complemento Jefatura Unidad: complemento que perciben los RUO's

e Complemento Destino: complemento a extinguir. Se trata de un complemento que se concedio al
personal, a modo de indemnizacion, que se encontraba en las instalaciones de Castellana y que fue
trasladado a las instalaciones de Getafe 1 y 2. El nuevo personal que entra en plantilla ya no lo percibe
porque se trata de un complemento indemnizatorio para un momento y motivo.

e Horas Extra.

e Pluses y Kilometros: pagos que percibe el personal que viaja por cada dia de estancia fuera de la
instalacion y el precio del kilometro que hace con su vehiculo particular y que se abona por encima
de 0,26 euros.

o Rentas Exentas: precio del kildémetro abonado hasta 0.26 euros y aquellas dietas que abonan algunas
unidades conforme a los precios establecidos por la agencia tributaria libres de gravamen por IRPF.

Se ha llevado a cabo un analisis de todos los conceptos retributivos existentes en la empresa con el objeto
de aplicar el principio de transparencia retributiva y la identificacion tanto de discriminaciones directas
como indirectas.

Con este método se ha tratado de comprobar si se cumple con la legislacion en materia de igualdad por la
que no puede existir diferencias superiores al 25% entre las retribuciones percibidas por los hombres
respecto de las percibidas por las mujeres y en caso de encontrar alguna diferencia se ha de justificar esa
diferencia.

De este andlisis pormenorizado se han sacado las siguientes conclusiones y a continuacion sus respectivas
explicaciones:

Llama la atencion la existencia de diferencias en la tabla de los salarios base, explicando que esas
diferencias son asi ya que en la Fundacion existen diferentes unidades con realidades distintas y para ser
competitivas necesitan tener unos salarios muy ajustados.

Otro concepto como la antigliedad, viene determinada por la persona y su complemento personal de
antigiiedad, no por su puesto de trabajo, por lo que las diferencias existentes no se pueden valorar por sesgo
sino por tiempo de permanencia en la empresa.

En otros complementos, como los relativos a pluses por kilometros, jefatura de trabajo y complemento
preventivo, asi como rentas exentas, son pluses que se abonan Unica y exclusivamente a aquellas personas
trabajadoras que, por motivos laborales, tienen que desplazarse a las instalaciones de los clientes y son
retribuidas por ello, independientemente de su género. Estos complementos son de cuantia fija,
independientes de la persona que los percibe por su desempeiio.

Los complementos fijos de puesto de trabajo ponen de manifiesto que no hay diferencia entre sexos y, por
tanto, no hay sesgo.

Respecto al complemento personal, recoge condiciones mas beneficiosas existentes en el pasado y otras
nuevas retribuciones que se crearon cuando la Fundacion inici6 su andadura, y hubo personas a las que no
se podia subir el salario base como tal, pero por las obligaciones y responsabilidades a las que se iban a
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someter, era necesario retribuir de alguna forma. Este complemento se ira extinguiendo a medida que estas
personas trabajadoras abandonen la fundacion por diversas circunstancias (jubilacion, cese voluntario, etc.)

Posteriormente y en la firma de los acuerdos Empresa-Comité de Empresa de 2011, se recogieron
retribuciones “ad personan”, sefialando claramente a las personas trabajadoras que los percibian, por lo que
de cara a mantener la confidencialidad de sus perceptores también se incluyeron en este concepto de
complemento personal, ya que son retribuciones unicas e irrepetibles, que igualmente se extinguiran con la
marcha de la persona trabajadora de la Fundacion. Se trata de un complemento no heredable, esto es, no
transmisible automaticamente al sustituto correspondiente, ya que se trata de complementos que se
establecieron para abonar trabajos extras que las personas a quienes se les ofrecié decidieron asumir.

Del analisis del complemento de incentivos, se analiza los diversos componentes que pueden ir incluidos
en este concepto, aclarando que cuando un trabajador percibe en su nomina de haberes un importe bajo este
concepto, puede ser por: bonus y pagos puntuales extra, el RACO y las ayudas sociales.

® Infrarrepresentacion femenina

Existe infrarrepresentacion femenina en practicamente todas las areas y todas las categorias con exclusion
de las areas administrativas, segin puede apreciarse en el cuadro siguiente, donde de 45 personas
trabajadoras con el grupo profesional administrativo, el 82% son mujeres.

No obstante, de 83 mujeres existentes en plantilla, el 55% de las mismas ocupan puestos técnicos, lo cual
demuestra un dato de afianzamiento de mujeres con cualificaciones técnicas dentro de su colectivo, aun
representando un 24% del total de personal técnico.

Categoria Hombres Vh Vv Vit Mujeres Vh Vv Vit ge(;zlral
D. Dpto 7 100,00%  4,52%  2,94% O 0,00%  0,00% 0,00% 7
Ruo’s 16 88,89% 10,32% 6,72% 2 1,11%  2,41% 0,84% 18
Ingenieros 70 69,31% 45,16% 29,41% 31 30,69% 37,35% 13,03% 101
Analistas 47 79,66% 30,32% 19,75% 12 20,34% 14,46% 5,04% 59
Administrativos 8 17,78% 516%  3,36% 37 82,22% 44,58% 15,55% 45
Tec.Auxiliares 7 87,50% 452%  294% 1 12,50%  1,20% 042% 8

Total general 155 83 238

Respecto a la relacion contractual, campo donde también la mujer suele ser objeto de desigualdades debido
a un mayor uso de contratos temporales y reducciones de jornada por cuidado de familiares, seglin informe
del MITES “La situacion de las mujeres en el mercado de trabajo 2024”. Sin embargo, en la Fundacion de
83 mujeres en su plantilla, solo 3 tienen contratacion a tiempo parcial, es decir el 3,6% y del total de la
plantilla el 1,26%, cifra que consolida los esfuerzos de la Fundacion por tratar de poner en practicas medidas
de conciliacion que no conlleven la pérdida de poder adquisitivo, como pueden ser medidas como el
teletrabajo o la jornada intensiva principalmente.

Por otro lado, en lo referente a la estabilidad en el empleo, punto donde también la mujer socialmente suele
ser victima de desigualdades, segin informe del MITES “La situacion de las mujeres en el mercado de
trabajo 2024”, sin embargo en la Fundacion, de las 83 mujeres existentes en plantilla, el 93% tienen contrato
indefinido a tiempo completo, dato que es practicamente coincidente con el porcentaje de hombres, donde
de la totalidad de hombres en plantilla, el 94% también se encuentran en esa modalidad contractual de
contratacion.

En cuanto a contratacion temporal, de 9 contratos temporales, solo la tercera parte corresponde a mujeres,
frente a las dos terceras parte de los hombres.
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Tipo Contrato Hombres Vh Vv Vit Mujeres Vh Vv Vit Total general
INDEFINIDO 145 65,32%  93,55% 60,92% 77 34,68% 92,77% 32,35% 222
INDEFINIDO

TPARCIAL 2 40,00%  1,29% 0,84% 3 60,00% 3,61%  1,26% 5

JUB

PARCIAL 2 100,00% 1,29% 0,84% 0 0,00%  0,00%  0,00% 2
PRACTICAS 6 66,67%  3,87% 2,52% 3 33,33% 3,61%  1,26% 9

Total 155 83 238

® Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En la redaccion del primer plan de igualdad de la empresa, detectd que no existia un protocolo especifico
sino que dentro del protocolo de violencia en el entorno laboral se incluia como un capitulo mas, por tanto,
para adecuar el protocolo de violencia en el entorno laboral y ademas adecuar a lo establecido en los
requerimientos del Art.48 de Ley Organica 3/2007, Igualdad efectiva de mujeres y hombres que, en su
primer parrafo establece que las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo, se
establecio como objetivo el desarrollar un protocolo especifico de prevencion del acoso y violencia sexual
en el trabajo, el cual se desarrollé desde la UPRL de la Fundacion.

Independientemente de lo anterior, la empresa no tiene conocimiento de ningun caso de acoso por razon de
SeXo.

® Violencia de género.

La empresa no dispone de medidas adicionales a las establecidas por la Ley Organica 1/2004, de 27 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y otras normas autondémicas
de aplicacion.

A diade hoy, ni la empresa ni la representacion social tienen constancia de que exista personal en la plantilla
con la orden de proteccion a las victimas de violencia de genero.

¢ Comunicacidn incluyente y lenguaje no sexista

En la elaboracion del primer plan de igualdad, se detectd que si bien la empresa siempre ha tratado de usar
un lenguaje igualitario, plural y no estereotipado no existia un procedimiento de uso del lenguaje inclusivo
y no sexista, por tanto se establecié como principio la realizacion de dicho procedimiento, del cual se ocupd
la RLT y una vez aprobado, fue difundido a la plantilla.

®  Seguridad, salud laboral y equipamientos

La prevencion de los riesgos laborales de la fundacion se encuentra plenamente integrada en la gestion de
esta y es tenida en cuenta ante cualquier modificacion que pueda producirse en los procesos productivos o
la creacion de nuevos puestos de trabajo.

En la actualidad el servicio de prevencion de la empresa esta formado por un trabajador designado y un
servicio de prevencion ajeno.

En la gestién de la prevencion de riesgos laborales (seguridad, ergonomia, condiciones ambientales y

medicina del trabajo) se realiza desde el principio de igualdad no existiendo diferencias entre hombres y
mujeres en la prevencion de riesgos laborales ni en los equipos de trabajo y de proteccion laboral.
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Todos los puestos de trabajo han sido evaluados atendiendo al principio de igualdad de género y todos
comprenden la determinacion de la naturaleza, el grado y la duracion de la exposicion de las trabajadoras
en situacion de embarazo o en periodo de lactancia, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan
influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de
presentar un riesgo especifico segtin el articulo 26 de la LPRL.

Toda la documentacion sobre PRL estd expuesta en la pagina web del personal
https://www.lcoe.es/sgd/ListaDocVigor.aspx?dir=PRL a la que puede acceder cualquier empleado de la
FFII que necesite consultar algun procedimiento o evaluacion de puesto o lugar de trabajo de la empresa.

La siniestralidad en la empresa es muy baja si tenemos en cuenta la media de las empresas comparables,
por lo que no ha dado lugar a realizar un informe de siniestralidad desagregado por sexo y categoria.

En cuanto a las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de acuerdo con sus necesidades
especificas en los diferentes edificios, por regla general, existen locales de aseo o servicios separados.

En alguno de las plantas de los edificios se da el caso de existir un local de aseso mixto, pero que dispone
de cabinas individuales con pestillo para su utilizaciéon por separado.

® Relacion de la empresa con su entorno

Principalmente, los procesos de contratacion estan basados en las capacidades del proveedor para prestar
el servicio y en algunos o varios de los siguientes aspectos:

Precio

Calidad

Garantias

Plazo de ejecucion de los trabajos
Forma de pago

Prestigio de la empresa

La empresa que presta servicio de manera presencial en las instalaciones de la Fundacion se dedica
principalmente a servicios de limpieza, jardineria y similares, estd compuesta por personas de distinto sexo
que realizan las tareas asignadas por su propia empresa en funcion de las necesidades del cliente.

Hay un grupo de empresas que proveen servicios a la Fundacion a través de contratos de mantenimiento de
caracter técnico: Portones, Climatizacion, Mantenimiento de equipos de medida o instalaciones de
ensayo... Suelen realizarse visitas periddicas donde no siempre acuden las mismas personas, quedando a
discrecion de la empresa suministradora del servicio la eleccion de esas personas.

Finalmente, encontramos un tercer grupo con servicios bajo demanda donde se engloban pequeiias
empresas 0 autonomos que prestan servicios puntuales en funcion de las necesidades de la Fundacion:
Electricistas, Fontaneros, Instaladores de aire comprimido, Servicios Legales, que son requeridos por la
calidad de los servicios que prestan sin tener en cuenta el sesgo de género.

® Opinion de la plantilla y de la direccion.

Para recoger la opinion de la plantilla y de la direccion se ha realizado una encuesta anonima a la plantilla
adaptando a las particularidades de la empresa los modelos recogidos en el Anexo V y Anexo VI del
documento “Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas”.

Con respecto a la informacion recogida en el cuestionario para la direccion y personal responsable de
unidades operativas, de 24 personas han contestado 10, una de las cuales es mujer, no obstante y a pesar de
la poca representacion de mujeres en estos puestos y de porcentaje en general sobre el total de la plantilla,
el anonimato ha sido garantizado.
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De este colectivo todos coinciden en los siguientes aspectos relevantes:

e La masculinizacion de la empresa se debe a que el sector y el tipo de trabajo es mas demandado
por hombres que por mujeres. También a la falta de mujeres con el perfil/formacion requerida para
los puestos.

e Tanto hombres como mujeres pueden acceder a puestos directivos en igualdad de trato y de
oportunidades.

e Es importante que aunque hay pocas mujeres en plantilla y en particular en este colectivo, las
existentes han conseguido romper un techo de cristal en una empresa de marcado caracter
masculinizado debido a su actividad, esperando que en el futuro la existencia de un plan de
igualdad ayude a que este techo de cristal desaparezca y pueda haber una mayor representacion
femenina en este grupo de personas trabajadoras con responsabilidades.

Con respecto a la informacion recogida en el cuestionario para el resto de la plantilla, ambos sexos,
mayoritariamente coinciden en los siguientes aspectos:
e La masculinizacioén de la empresa se debe a que el sector y el tipo de trabajo es mas demandado
por hombres que por mujeres descartando no obstante la existencia de malas experiencias en
contratacion con mujeres.

e Los hombres en general se encuentran mas satisfechos con la organizacion del trabajo que las
mujeres, siendo la principal queja de las mujeres las pocas posibilidades de movilidad y promocion
en general y en particular para ellas, asi como muy baja presencia en puestos de responsabilidad.

e Existe una demanda muy generalizada en las medidas de conciliacion familiar y laboral con
respecto al disfrute de medidas conciliadoras como el teletrabajo.

e En general ambos sexos opinan que en los puestos de direccion deberia haber mas componentes
del sexo femenino y que los procesos de seleccion, contratacién y promociéon deben ser conocidos
y transparentes y facilitar mas la promocién interna.

CONCLUSIONES
¢ Principales problemas y dificultades detectadas.

Uno de los principales problemas detectados ha sido la complejidad intrinseca de la FFII, que tiene una
estructura actual de organizacién que presenta unidades operativas y laboratorios con actividades y
organizaciones muy diferentes unas de otras.

Es una empresa masculinizada desde sus inicios, pues el sector de la Ingenieria Industrial y en concreto las
especialidades eléctrica y mecanica, a la que se dedica la FFII es historicamente elegida por hombres
mayoritariamente.

Avala ésta conclusion el Estudio de la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo de 2024 publicado
por el Ministerio de Trabajo y Economia Social, publica diversas estadisticas acerca del nivel de estudiantes
discriminados por sexo, destacando que la mayor representatividad de mujeres matriculadas en la
Universidad esta en Ciencias de la Salud con el 72% mientras que donde menos representacion hay es en
la Ingenieria y la Arquitectura con so6lo el 27%, y analizando los datos de finalizacion de estos estudios, las
mujeres alcanzan el 5% frente al 17% de hombres.

No obstante lo anterior, comparando los datos del primer Plan de Igualdad con el que actualmente estamos
concluyendo, en 2021 el nimero de mujeres en plantilla era de un 32% y ahora ese porcentaje ha aumentado
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a un 35%, que si bien sigue manteniendo a la fundacion como masculinizada, no cabe duda que poco a
poco se va avanzando en el camino hacia la igualdad, aunque eso si de una forma modesta.

Se ha avanzado en los procesos de seleccion y contratacion en la empresa. Con el primer plan de igualdad
se puso de manifiesto que la entrada del personal en la empresa no seguia un estandar de seleccion ni
criterios homogéneos.

Esa situacion se revirtio, poniéndose en marcha un sistema de publicacion de las ofertas de trabajo, primero
de forma interna con el fin de promocionar la rotacion interna del personal y, en caso de no cubrirse
internamente, publicacion en portales y redes sociales de empleo. Las selecciones de personal las realizan
los responsables de los departamentos contrastando las caracteristicas de las candidaturas recibidas y las
necesidades a cubrir.

Se ha vuelto a poner sobre la mesa la falta de un plan de formacion a nivel general, siendo fomentado
particularmente desde cada unidad operativa y para actualizaciones técnicas sobrevenidas o que se prevean
en corto plazo. El acceso a dicha formacion es inicamente a propuesta de los responsables de cada uno de
los departamentos y por el personal adscrito a los mismos. Tampoco incluye criterios de proyeccion a medio
o largo plazo.

¢ Ambitos prioritarios de actuacion.

No se puede priorizar un objetivo, puesto que todos los objetivos descritos en el punto interesante gozan de
la misma importancia para su implementacion en la consecucion de la igualdad en la empresa.

® Objetivos generales.
Como objetivos generales del Plan de igualdad se plantean los siguientes:
e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la FFII proporcionando la
formacion adecuada a todo el personal para lograr una completa implicacion de este en la consecucion

de la igualdad.

e Fomentar la entrada de personal del sexo menos representado en las areas masculinizadas o
feminizadas de la empresa.

e Homogeneizar criterios de igualdad y perspectiva de género en todas las areas de la empresa

e Lograr aumentar la participacion de personas trabajadoras en materia de igualdad: Involucrarse y
tomar conciencia sobre la importancia de esta.

®  Propuestas de actuacion
1. Realizar un plan de formacién para la plantilla.
2. Revisar y actualizar el documento de clasificacion y valoracion

3. Mantener y reforzar las medidas de conciliacion laboral y familiar. Analizar y evaluar las diferentes
modalidades de teletrabajo que contribuyan de manera mas eficaz a la mejora de la conciliacion.

4. Analizar de forma anual las variaciones de plantilla por grupos profesionales y con sesgo de género y
dar a conocer los resultados a la totalidad de la plantilla.

5. Favorecer la difusion del plan de igualdad haciendo entrega de este en el welcome pack a las nuevas
incorporaciones.
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6. Creacion de un buzén de correo electronico para asuntos relacionados con la igualdad, donde las
personas trabajadoras puedan dirigirse para sugerir dudas y cuestiones que necesiten conocer.

7. Revisar y mejorar los métodos de difusion de informacién en materia de igualdad.

8. Aplicar criterios de igualdad en los procesos de promocion interna del mismo modo que se aplican en
los procesos de seleccion y contratacion.

9. Analizar y estudiar la viabilidad del establecimiento de criterios de asignacién de complementos “ad

personan” cuando se produzcan nuevas asignaciones, teniendo en cuenta el sesgo de género, asi como
dentro del mismo género.
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DESARROLLO DE LAS ACTUACIONES

® Definicion de medidas
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EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Para un correcto control y seguimiento de las medidas correctoras indicadas a continuacion se exponen fichas de medidas de
control y seguimiento, asi como una breve explicacion de la forma de llevar a cabo el seguimiento de cada una de ellas.

Ficha de Medida

(OLIEHN IR TSl [mplantacion de un plan de formacion

Descripcion detallada de
la medida

Personas destinatarias Toda la plantilla
Cronograma de

) o 31 de enero 2026
implantacion

Responsable Comité de empresa

Generar planes de formacion generalistas

Indicadores
seguimiento

Plan finalizado o en desarrollo

o Reuniodn en la semana del 5 al 9 de febrero de 2026
o Indicador de seguimiento:

o  Objetivo logrado

o Objetivo en desarrollo

Para la situacién de objetivo en desarrollo, explicar los motivos del retraso y proposicién de nueva reunioén en un plazo no
superior a dos meses

21



=
FUNDACION PARA EL FOMENTO DE
LA INNOVACION INDUSTRIAL

Ficha de Medida

Area de actuacion Toda la plantilla

Documento de clasificacion de personal

Objetivos que persigue Revision y actualizacion de la clasificacion del personal

DNVl eI IELENGIM Ajustar la clasificacion del personal a la realidad de la empresa en todo
la medida momento

Personas destinatarias Toda la plantilla
Cronograma . .

; 33 Vigencia del plan
implantacion

Responsable Direccion

Recursos asociados

Indicadores

.. Creacion o no de nuevos puestos
seguimiento

o Se proponen reuniones semestrales, estableciéndose en la primera semana junio y de diciembre de cada afio.
o Indicador de seguimiento:

o Sin cambios

o Nuevos puestos creados

Para la situacion de la aparicion de nuevos puestos de trabajo, se verificard que se han creado conforme a las reglas de
paridad existentes y no se ha incurrido en ningun tipo de discriminacion.
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Ficha de Medida

Medida Mantener y reforzar las medidas de conciliacion laboral y familiar.
Analizar y evaluar las diferentes modalidades de teletrabajo que
contribuyan de manera mas eficaz a la mejora de la conciliacion.

(OLIELRRC IR SO Reforzar las medidas de conciliacion laboral y familiar

Las medidas de conciliacion establecidas en la actualidad pueden variar por
cambios legislativos del gobierno, por lo que es necesario vigilar estas
modificaciones para su adhesion a las medidas existentes

Descripcion detallada de
la medida

Personas destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Responsable Comité de Empresa
Recursos asociados

Vigencia del plan

Indicadores
seguimiento

Ante los cambios, se afiaden nuevas medidas de conciliacion.

o Al tratarse de un documento vivo, ya que las medidas de conciliacion establecidas en la actualidad pueden verse
variadas por cambios legislativos del gobierno, se establece la obligatoriedad de una reuniéon cuando se produzca un
cambio legislativo para su adhesion a las medidas existentes.

o Indicador de seguimiento:

o  Se afiade nuevas medidas

o Estanueva entrada, ;permite mejorar alguna de las existentes?
= Si
= No
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Ficha de Medida

Medida Analizar las variaciones de la plantilla por grupos profesionales y
sesgo de genero
Objetivos que persigue Reforzar las medidas de igualdad

DGR TR G IEGENGEN  Analizar la evolucion de la plantilla en la igualdad de hombres y mujeres en
la medida todas las categorias profesionales

Personas destinatarias Toda la plantilla
Cronograma de . .

) S Vigencia del plan
implantacion

Responsable Direccion
Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Comparativa con los datos de diagnoéstico para ver la evolucion.

o Dado el cardcter anual de la medida, desde la empresa se entregara una actualizacion de la composicion de la
plantilla por grupos profesionales y niveles, desagregado todo por sexo para su comparacion con el afio anterior.

Dicho documento sera elaborado por la direccion de la empresa y sera remitido en la tercera semana del mes de febrero a la
totalidad de la plantilla.
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Ficha de Medida
Area de actuacion Nuevas incorporaciones

Difusion del plan de igualdad a nuevas incorporaciones

Objetivos que persigue Reforzar las medidas de igualdad

Descripcion detallada de

la medida Entrega del plan de igualdad en el welcome pack a las nuevas incorporaciones

Personas destinatarias Nuevas incorporaciones

Cronograma de
implantacion

Responsable Comité de empresa
Recursos asociados

31/01/2026

Indicadores
seguimiento

Check list de documentos entregados

o Se llevara a cabo una reunion en la tercera semana de febrero para la aprobacién de un documento que recoja los
diversos documentos que se hacen entrega a toda nueva incorporacion.
o Medida de seguimiento a realizar con el Comité de empresa.
a. Creacion de un check-list de documentos entregados cuando una persona se incorpora a la plantilla.
b. Dicho control de documentos se archiva en el expediente de la persona y se entrega copia al departamento
de calidad.
o Indicador de seguimiento:
a. Documento creado
b. Documento en discusion
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Ficha de Medida

Difusion del plan de igualdad a la plantilla
i hes e e ;i?ga(:londe poder dirigirse para plantear dudas y sugerencias relativas a la

Creacion de un buzoén de correo electronico para asuntos relacionados con la
igualdad, donde las personas trabajadoras puedan dirigirse para sugerir dudas y
cuestiones que necesiten conocer

Personas destinatarias Toda la plantilla
implantacion
Responsable Direccion

Descripcion detallada de
la medida

Indicadores
seguimiento

Comprobacion de entrada de sugerencias y dudas.

o  Se establece una reunion para la semana del 19 al 23 de enero de 2026.
o Indicador de seguimiento:
o Cuenta de correo creada
o Cuenta de correo no creada
=  Exponer motivos y nueva reunion la semana siguiente.
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Ficha de Medida

Difusion de informacion en materia de igualdad a la plantilla
. . Mantener a la plantilla informada en todo lo relativo a la igualdad en la
Objetivos que persigue ——

DNVl NI IELENGM Mantener a la plantilla informada en todo lo relativo a la igualdad en la
la medida empresa

implantacion
Responsable Presidente Comision de Igualdad

Indicadores
seguimiento

Encuesta al personal

o Reuniodn la primera semana de julio de 2026.
o Indicador de seguimiento:
o Realizar encuesta al personal para conocer su opinion sobre el nuevo buzén de igualdad.
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Ficha de Medida

Aplicar criterios de igualdad en procesos de promocion interna

(OLIEHN N ICRIS SIS Aplicar los mismos criterios de igualdad que en los procesos de contratacion

Descripcion detallada de
la medida

Personas destinatarias Toda la plantilla
Cronograma de . .

) S Vigencia del plan
implantacion

Responsable Direccion
Recursos asociados

Mantener a la plantilla informada de procesos de promocion

Indicadores
seguimiento

Analisis de promociones llevadas a cabo durante la vigencia del plan

o Se proponen reuniones semestrales, estableciéndose en la primera semana junio y de diciembre de cada afio.
o Indicador de seguimiento:
o Analizar las promociones internas llevadas a cabo
=  Se han aplicado criterios igualitarios
e Si
e No (requerimiento al responsable de la justificacion)
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Ficha de Medida

Establecer criterios de igualdad en los complementos ad personan

Evitar discriminaciones de genero y dentro del mismo genero a la hora de
establecer estos complementos

Objetivos que persigue

Analizar y estudiar la viabilidad del establecimiento de criterios de asignacion
de complementos “ad personan” cuando se produzcan nuevas asignaciones,
teniendo en cuenta el sesgo de género, asi como dentro del mismo género

Personas destinatarias Toda la plantilla

Descripcion detallada de
la medida

Cronograma de
implantacion

Responsable Comité de Empresa / Direccion
Recursos asociados

Vigencia del plan

Indicadores

.. Control de nuevas adjudicaciones de complementos ad personan
seguimiento

o Se proponen reuniones semestrales, estableciéndose en la primera semana junio y de diciembre de cada afio
o Indicador de seguimiento:
o Control de nuevas adjudicaciones de complementos ad personan.
= ;Existen personas de distinto género que puedan percibirlo?
e Si (motivar el motivo de asignacion sino ha existido trato igualitario)
e No
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Ademas, se podran celebrar reuniones de tipo extraordinario:
* Cuando una de las partes asi lo solicite con una antelacion de 7 dias.

* Cuando sea necesario para el desarrollo de alguna de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

Las reuniones, tanto programadas como extraordinarias, serviran para evaluar el cumplimiento de las medidas que el Plan
contiene y actuar sobre las que sea necesario.
La evaluacion del plan se realizara en base al grado de cumplimiento de las medidas aprobadas, de acuerdo con los siguientes
puntos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad.

o Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnostico previo.

o Grado de consecucion de los resultados esperados

En la mitad de la vigencia del plan, se llevara a cabo una evaluacion general de todas las medidas y su grado de cumplimento
para establecer prioridades sobre objetivos que no estén suficientemente desarrollados.

Esta evaluacion se llevard a cabo en la tercera semana de febrero de 2027.

A la finalizacion de vigencia del presente plan, se realizara una evaluacion final para analizar el grado de cumplimiento de las
medidas establecidas, asi como su eficacia. El informe resultante servird como base para el diagnostico de un nuevo plan de
igualdad.

Esta reunion se celebrara en la primera semana de octubre de 2028.

COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U ORGANO PARITARIO ENCARGADO DEL
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DEL PLAN DE IGUALDAD.

La comision de seguimiento del presente plan de igualdad estara conformada por las mismas personas que han constituido la
comision negociadora:

Representando a la empresa:

D. Manuel Valcarcel Fontao, Relaciones Exteriores
D. José Luis Sanchez Saiz, Administrador Gerente
D. Abilio Santos Martin, Dpto. de Administracion

Representando a los trabajadores:

D. José Carlos Guijarro Jiménez, representante Comité Empresa C.C.0.0O.
D. Francisco Pérez Martinez, representante comité¢ Empresa C.C.0.0O.
D. Mario Misas Ortiz, representante Comité Empresa C.G.T.

Sera su mision velar por que se cumplan los objetivos del plan, se lleven a cabo las medidas acordadas y se cumplan los

plazos establecidos.

Podra contar con el asesoramiento de personas ajenas a la empresa, especialmente cualificadas en las materias objeto de este

plan.

Las personas que integren la Comision de Seguimiento podran ser sustituidas por otras en los siguientes casos:

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.

- En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.

- En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la empresa.

- En el caso de bajas de larga duracion, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una duracién mayor a un
afio, y que impida el normal funcionamiento de la Comision.

El procedimiento serd comunicarlo a la Comision de Seguimiento, que seran las personas encargadas de sustituir a esa
persona, ya sea de la parte empresarial o de la parte social, segiin corresponda. En cualquier caso, ambas partes son legitimas
para incorporar a la persona que consideren oportuna.
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FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD:

La Comision de seguimiento se reunird de forma ordinaria dos veces al afio, de forma semestral, en la primera semana de
junio y primera semana de diciembre. Las reuniones seran convocadas por el secretario de turno de la comision de igualdad,
quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por cualquiera de las
partes y de los acuerdos adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electronico con una
antelacion minima de 7 dias. Las reuniones ordinarias podran ser presenciales o telematicas.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el mismo procedimiento
de antelacion antes descrito.

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

- Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comision de situaciones de discriminacion directa o

indirecta.

- Intencién de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia de igualdad.

- Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial en cuanto al nimero de
hombres y mujeres en la plantilla.

- Posibilidades de ascenso o promocion o cualquier otra area recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda
dar lugar a la reelaboracion del diagnostico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

- En todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la ejecucion y vigencia del Plan.

De cada reunion se levantara un acta que ira firmada por todos los miembros de la comisién de seguimiento.
Todas las personas componentes de la comisidon de seguimiento se comprometen a guardar sigilo profesional de las
conversaciones y datos que las reuniones se traten.

SOLUCION DE CONFLICTOS:

Las partes que conforman la comision paritaria del presente plan de igualdad y durante la vigencia de este, acuerdan
someterse al Servicio de Mediacion Arbitraje y Conciliacion de la Comunidad de Madrid en aquellas situaciones discrepantes
que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento y evaluacion del presente plan de igualdad.

REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD:

De acuerdo con el articulo 9 RD 901/2020 y sin perjuicio de los plazos de revision especificos motivados por la aplicacion de
las medidas correctoras, este plan de igualdad debera revisarse cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en los apartados 4 y 6

siguientes del art. 9.2 RD 901/2020.

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

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

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

¢) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

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

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

El procedimiento de modificacion del vigente plan de igualdad, se llevara a cabo cuando como consecuencia de las reuniones
ordinarias de la comisién de seguimiento se advierta la necesidad de reevaluar los objetivos definidos en el mismo como
consecuencia de nuevas normativas legales en materia laboral que afecten a esos objetivos o como consecuencia de cambios
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en la estructura de la plantilla y/o medios de produccién que hagan necesario un nuevo planteamiento de la distribucion de la
plantilla y puedan llevar incluso a realizar un nuevo diagnostico.
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SECRETARIA DE ESTADO DE TRABAJO
DIRECCION GENERAL DE TRABAJO

MINISTERIO ) B )
DE TRABAJO Subdireccién General de Relaciones Laborales

Y ECONOMIA SOCIAL

Convenio o Acuerdo: FUNDACION PARA EL FOMENTO DE LA INNOVACION INDUSTRIAL
Expediente: 90/11/2816/2025

Fecha: 11/02/2026

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)

Destinatario: JOSE MARIA MARTINEZ-VAL PENALOSA

Co6digo 90113352112022.

En virtud de lo dispuesto en el articulo 2.1.f) del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, y
de conformidad con lo establecido en el articulo 46.5 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en el articulo 11 del Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, esta Direccion General de
Trabajo COMUNICA que queda registrado e inscrito el Plan de Igualdad de la FUNDACION PARA
EL FOMENTO DE LA INNOVACION INDUSTRIAL, con NIF: G80455231 (Loc: XC68J186).

Notifiquese en forma esta decision a los interesados de conformidad con lo dispuesto en los
articulos 40, 41 y 43 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, con la advertencia de que contra la misma
pueden interponer en el plazo de un mes a partir de su notificacion recurso de alzada ante el
Secretario de Estado de Trabajo, a tenor de lo dispuesto en los articulos 121 y 122 de la Ley 39
/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comin de las Administraciones Publicas.

LA DIRECTORA GENERAL, P.D. (Real Decreto 502/2024, de 21 de mayo, y Orden TES/801/2025,
de 18 de julio).,
EL SUBDIRECTOR GENERAL DE RELACIONES LABORALES,
RAFAEL MARTINEZ DE LA GANDARA

FIRMADO POR: RAFAEL MARTINEZ DE LA GANDARA
AC Sector Publico
Firma Valida

C/ PIO BAROJA, 6
28009 MADRID

TEL: 91 363 20 27
Cédigo DIR3: EA0041807

www.mites.gob.es
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	 Metodología y herramientas utilizadas.
	No hay diferencia apreciable en cuanto al índice de contratos indefinidos de hombres y mujeres. De hecho, de la totalidad de mujeres, el 96,39% son indefinidas mientras que los hombres son el 94,84%



